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RESUMO

Ao longo da presente dissertagdo iremos analisar alguns comportamentos levados a cabo
pelos trabalhadores fora do tempo e/ou do local de trabalho e sem relacdo direta com a sua
atividade laboral, de forma a perceber qual a relevancia destes comportamentos para efeitos de
justa causa de despedimento.

A regra tem de ser a da irrelevancia dos denominados comportamentos extralaborais
para efeitos disciplinares no &mbito da relagéo laboral, uma vez que os trabalhadores gozam do
direito a reserva da intimidade da vida privada, enquanto direito de personalidade e
constitucionalmente protegido.

No entanto, tendo em consideracdo as particularidades do contrato de trabalho e as
obrigacGes que dai advém para os trabalhadores, nomeadamente as designadas obrigacGes
acessorias, certos comportamentos da vida privada podem justificar a aplicacdo de sancGes
disciplinares e, em ultimo caso, o despedimento com justa causa.

Assim, com este trabalho pretendemos estudar esses comportamentos extralaborais e
perceber de que forma podem representar violag@es contratuais suficientemente gravosas para

justificarem o despedimento dos trabalhadores.

Palavras chave: comportamentos extralaborais; comportamentos da vida privada do

trabalhador; justa causa de despedimento; direito a reserva da intimidade da vida privada.



ABSTRACT

During the course of the present dissertation we will analyze some conducts by
employees outside their working hours and/or outside their work place without direct
connection with their working activity, in order to understand what is the relevance of these
conducts for the purpose of just cause for dismissal.

The rule has to be the irrelevance of the conducts of the private life of the employees
for the purpose of just cause for dismissal, because the employees have a right to privacy, as a
personality and constitutionally protected right.

However, taking into account the specifics of the employment contract and the
obligations that arise from there to the employees, namely the acessory obligations, certain
conducts of the private life may justify the enforcement of discilplinary penalties and,
ultimately, the dismissal with just cause.

Thereby, with this paper we want to study these conducts outside the working domain
and understand in which way they can represent contractual breaches serious enough to justify

the dismissal of employees.

Key words: conducts outside the working domain; conducts of the private life of the employee;

just cause for dismissal; right to privacy.
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Da Justa Causa de Despedimento por Comportamentos Extralaborais

INTRODUCAO

Como afirma ALAIN SupPIOT, “na relacao de trabalho, o trabalhador, ao contrario do
empregador, ndo arrisca o patriménio, arrisca a pele. E foi, desde logo, para salvar esta Gltima
que o direito do trabalho se constituiu. Quer dizer: para afirmar um imperativo de seguranca
no trabalho™. Porém, “reconhecer a posi¢do central do corpo humano na relagdo de trabalho
ndo conduz somente a colocar o problema dos riscos envolvidos na execucéo do trabalho, mas
também o da subsisténcia do trabalhador. Nao basta garantir que o trabalhador saia indemne
da relacdo de trabalho; é também necessario que ele encontre nela os meios de perpetuar a
sua forca de trabalho, isto €, os meios de vida propria e de sustento dos seus. A ideia de
seguranca economica pelo trabalho prolonga, assim, naturalmente, a de seguranga fisica no
trabalho”?,

Ora, estas ideias de seguranca fisica e econdmica do trabalhador ndo sdo mais do que a
contrapartida pela subordinacdo em que este se encontra face ao empregador. Como se sabe, a
relacdo laboral assenta num grande desequilibrio entre as partes envolvidas, com especial
prejuizo da vida privada do trabalhador, uma vez que o empregador, apoiando-se no seu poder
de direcéo, exerce sobre o trabalhador um poder de autoridade que faz com que este fique na
dependéncia do primeiro durante uma grande parte do seu dia.

No entanto, esta dependéncia nao € ilimitada, encontrando-se, em regra, restringida pelo
tempo e pelo local de trabalho. Assim, em principio, o trabalhador sé se encontra sob a
subordinacdo juridica e o poder de direcdo do empregador durante a execuc¢do do seu contrato
de trabalho.

N&o obstante, mesmo durante a execucao do contrato de trabalho ha certos limites que
nédo podem ser ultrapassados, sob pena de violacéo dos direitos de personalidade do trabalhador.

Ora, se o controlo do empregador sobre o trabalhador tem limites, também sera de
admitir que, em certos casos 0s comportamentos da vida privada do trabalhador sejam

relevantes para o contrato de trabalho, por afetarem a normal execu¢do do mesmo ou o normal

! Alain Supiot, Critica do Direito do Trabalho (Tradugdo de Anténio Monteiro Fernandes), Lishoa,
Fundacdo Calouste Gulbenkian, 2016, pp. 92 e 93
2 Alain Supiot, ob. cit., pp. 100 e 101
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funcionamento do local de trabalho, causando danos ao empregador, quer ocorram dentro dos
limites da execucédo do contrato de trabalho, quer ocorram fora do tempo e do local de trabalho.

Efetivamente, a maioria dos casos estudados no &mbito desta tematica dizem respeito a
situacOes ocorridas fora do tempo e do local de trabalho. No entanto, ha situacfes que, apesar
de o trabalhador se encontrar ao servico do seu empregador, devem ser consideradas como
comportamentos extralaborais, uma vez que nao estdo relacionados com a sua atividade laboral,
embora acabem por ter reflexos na organizacdo em que se inserem e na sua relagdo com a
entidade empregadora.

Assim, o objeto da presente dissertacdo assentara no estudo destes comportamentos da
vida privada do trabalhador, quer os que ocorrem dentro do tempo e/ou do local de trabalho,
quer os que ocorrem fora do tempo e do local de trabalho, ou seja, nos periodos em que o
trabalhador néo se encontra sob a subordinacgéo juridica do empregador, analisando também as
consequéncias destes comportamentos sobre o contrato de trabalho, em particular no que diz

respeito a eventual existéncia de justa causa de despedimento.
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CAPITULO | - DIREITO A RESERVA DA INTIMIDADE DA VIDA PRIVADA

O direito & reserva da intimidade da vida privada encontra-se expressamente
reconhecido no artigo 26.° da Constituicdo da Republica Portuguesa. Por forca do disposto no
artigo 18.° da Constituicdo, esse direito € diretamente aplicivel e vincula as entidades publicas
e privadas, sendo que apenas se admite a sua restricdo na medida necessaria para salvaguardar
outros direitos e interesses constitucionalmente protegidos.

No entanto, para além de se tratar de um direito constitucionalmente protegido, o direito
a reserva da intimidade da vida privada é também um direito de personalidade.

Os direitos de personalidade revestem diversas caracteristicas, a saber:

“- sdo direitos privados: inserem-se no subsistema civil e obedecem a dogmética

privada;

- sdo direitos absolutos: ndo postulam relagbes juridicas, antes se bastando com o

sujeito e o0 objecto;

- sdo direitos ndo-patrimoniais: a lei ndo postula a sua avaliagdo em dinheiro;

- sdo direitos inatos: eles ndo postulam qualquer especifico processo aquisitivo, antes

decorrendo da mera aquisicao da personalidade;

- sdo direitos perpétuos: eles acompanham a pessoa singular até a sua morte, sendo

imunes a prescricdo ou a outras formas de extingdo pelo decurso do tempo;

- sdo direitos intransmissiveis: eles ndo podem circular para uma esfera juridica

diferente da inicial;

- sdo direitos relativamente indisponiveis: eles s6 admitem limitagdes nos termos

estritos do artigo 81.°2.

Assim, o artigo 80.° do Cddigo Civil consagra o direito a reserva da intimidade da vida
privada, enquanto direito de personalidade, embora deixe a sua aplicacdo em concreto

dependente da “natureza do caso” e da “condi¢do das pessoas” (n.° 2 do artigo 80.9)*.

$ Menezes Cordeiro, “O respeito pela esfera privada do trabalhador”, | Congresso Nacional de Direito
do Trabalho — Memdrias (Coordenagdo de Antonio Moreira), Coimbra, Almedina, 1998, p. 34

4 E importante realcar que a vida privada é também um bem penalmente protegido. Efetivamente, os
artigos 192.°, 193.°, 194.° e 195.° do Cddigo Penal penalizam a devassa da vida privada, a devassa por
meio informatico, a violagdo de correspondéncia e a violagdo de segredo.

3
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Como consequéncia desse conceito aberto e indeterminado, a doutrina e a jurisprudéncia
tém tentado concretizar esse conceito e 0s seus respetivos limites.

Assim, seguindo uma orientacdo germanica, a doutrina tem tentado delimitar o conceito
de “vida privada” com recurso a teoria das trés esferas®, que faz a distingdo entre a esfera intima,
privada e publica®.

A esfera intima abrange todos os factos que devem, objetivamente, ser inacessiveis a
terceiros e, por isso, em principio beneficiando de uma prote¢do absoluta, incluindo-se aqui a
vida familiar, afetiva e sexual, bem como as convicgdes politicas e religiosas e o0 estado de
salide das pessoas.

A esfera privada inclui todos os factos cujo conhecimento o respetivo titular tem,
subjetivamente, o interesse em guardar para si, nomeadamente factos relacionados com a sua
vida profissional, domicilio e habitos de vida, sendo que todos estes factos sdo apenas
relativamente protegidos, podendo ceder perante outro direito ou interesse publico em caso de
conflito.

Por fim, a esfera publica engloba todos os factos do conhecimento publico, ndo
carecendo de qualquer protecao, visto que podem ser conhecidos e divulgados, em principio,
por qualquer pessoa.

Neste sentido, atente-se ao disposto no Cadigo do Trabalho, mais concretamente ao seu
artigo 16.°, onde se encontra consagrado o direito a reserva da intimidade da vida privada, sendo
esse artigo complementado pelo disposto no artigo 17.°. Na alinea a) encontram-se protegidos

os factos relacionados com a esfera privada do trabalhador e na alinea b) os factos que se

® Sobre este tema, cfr. David de Oliveira Festas, O direito a reserva da intimidade da vida privada do
trabalhador no Codigo do Trabalho, Revista da Ordem dos Advogados, Ano 64, 2004, pp. 1 a 42

® Também a jurisprudéncia nacional tem vindo a fazer esta distingdo. Neste sentido, cfr. Acérdao do
Supremo Tribunal de Justica, de 17 de Dezembro de 2009: “A este propdsito, impde-se trazer a colacao
a denominada «teoria das trés esferas», segundo a qual é possivel diferenciar na personalidade humana
e de relagdo trés dimensdes, isto €, «a vida intima» que compreende 0s gestos e factos que, em absoluto,
devem ser subtraidos ao conhecimento de outrem, concernentes ndo apenas ao estado do sujeito,
enquanto separado do grupo, mas, também, a certas relagfes sociais, totalmente, protegida, «a vida
privada» que engloba os acontecimentos que cada individuo partilha com um ndmero restrito de
pessoas, tdo-so, relativamente, protegida, e que pode ter de ceder, no caso concreto, perante outros
interesses ou bens, e «a vida publica» que, correspondendo a eventos susceptiveis de ser conhecidos
por todos, respeitam a participacéo de cada um na vida da colectividade”.

4
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inserem na esfera intima. Este direito encontra-se igualmente consagrado noutras disposi¢des
do Cddigo do Trabalho (cfr. artigos 19.°, 20.° e 21.°), embora com um alcance mais reduzido.

Pelo disposto no artigo 16.°, n.° 2 do Codigo do Trabalho percebe-se que é concedida
uma maior protecdo aos comportamentos que integram a esfera intima do trabalhador,
seguindo-se também no Cddigo do Trabalho a teoria das trés esferas. Porém, como realga
Dioco LEOTE NOBRE’, também aqui tera de se aplicar o artigo 16.° do Cédigo do Trabalho &
luz do disposto nos artigos 80.° e 81.° do Cddigo Civil e no artigo 18.%, n.° 2 da Constituicao.
Assim, “areserva da vida privada deve ser definida, caso a caso, em funcéo, entre outros fatores,
da especifica natureza das funcbes a que o trabalhador se obriga, do nivel de confianca e de
autonomia que as mesmas envolvem e do grau de subordinacédo da prestacao laboral. E implica
ainda que se tomem em consideracao as eventuais limitacGes, expressas ou tacitas, a que o
trabalhador se possa ter submetido (nos termos do n.° 1 do artigo 81.° do Cddigo Civil, isto é,
sem ofensa a principios de ordem publica e, portanto, de forma valida)”®.

Outra teoria conhecida sobre esta matéria ¢ a que defende a existéncia de um “right of
privacy” ou “right to be alone”, de matriz anglo-saxdnica, e que corresponde ao chamado
direito ao isolamento. N&o obstante, ndo podemos falar da existéncia de um verdadeiro e total
direito ao isolamento, uma vez que, ao celebrar o contrato de trabalho, o trabalhador,
voluntariamente, comprime o0s seus direitos, nomeadamente quanto a organiza¢do da sua vida
e do seu tempo, visto que essa organizacao fica limitada pelo poder de direcdo do empregador
durante o exercicio da sua atividade.

Né&o obstante, somos da opinido que, fora do ambito da empresa e no &mbito da sua vida
privada, o trabalhador goza de um direito ao isolamento, no sentido de poder organizar a sua
vida como entender melhor, aplicando-se, assim, a teoria do “right to be alone” ao Direito do

Trabalho, mas apenas de forma parcial®. E, naturalmente, este direito tera de ser conciliado com

" Diogo Leote Nobre, “A relevancia dos comportamentos extra-laborais em sede de justa causa de
despedimento”, Revista da Ordem dos Advogados, Ano 68, 2008, Set/Dez, p. 927

¢ Diogo Leote Nobre, ob. cit., pp. 927 e 928

° Neste sentido também Carolina Santos, “A influéncia na rela¢do laboral das condutas do trabalhador
externas ao ambito da empresa”, Revista de Direito e Estudos Sociais, Ano LI (XXIV da 2.2 série), n.%
1-4, Janeiro-Dezembro de 2010, Coimbra, Almedina, p. 214

5
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0 principio da boa fé, que norteia a relacdo entre trabalhador e empregador, e com 0s deveres
acessorios do trabalhador, que serdo oportunamente desenvolvidos mais a frente.

Ora, ainda que a teoria das trés esferas se encontre consagrada no Codigo do Trabalho,
sendo por esse motivo adotada praticamente de forma unanime como a melhor forma de
resolver a questdo da relevancia dos comportamentos extralaborais no ambito da relacéo
laboral, parece-nos que a teoria do “right to be alone’ terd mais utilidade e sera a que mais se
adequa a este ambito, no qual nos deparamos constantemente com situagdes de fronteira.

Efetivamente, ainda que uma conduta do trabalhador seja publica, ela ndo produzird,
automaticamente, efeitos no contrato de trabalho.

Assim, em vez de se inserir as condutas do trabalhador na esfera pablica, privada ou
intima, € preferivel apenas dividir os comportamentos do trabalhador em comportamentos da
vida pessoal ou da relacéo laboral, fazendo sempre uma analise casuistica de cada situacao de
forma a aferir se uma conduta da vida pessoal do trabalhador pode, ou néo, ter relevancia no
seu contrato de trabalho.

Desta forma, poderdo existir situacdes que, num determinado contexto, sejam
qualificadas como situac@es da vida pessoal do trabalhador e, num contexto diferente, ja sejam
consideradas como condutas laborais. Ora, aplicando-se a teoria das trés esferas, poderiamos
pensar gque, perante uma conduta da esfera publica, o empregador poderia, em todas as
situacOes, apreciar essa conduta e extrair dai as consequéncias que bem entendesse no &mbito
da relacéo laboral, o que, como refere CAROLINA SANTOS, “adensaria desnecessariamente 0
problema da delimitagio das condutas da vida privada e da vida laboral do trabalhador’*°.

Concluindo este ponto, deve considerar-se que se incluem na vida privada do
trabalhador todas as condutas que este desenvolve fora do &mbito da empresa, ndo se fazendo
distingéo entre diferentes tipos de situa¢des dentro da vida privada do trabalhador, entendendo-
se que, em principio, o trabalhador é livre para tudo aquilo que néo diga respeito a execucéo do

seu contrato!!. Assim, ha uma maior protecdo dos direitos do trabalhador, nomeadamente o

10 Carolina Santos, ob. cit., p. 216

11 Neste ambito ha até quem fale na existéncia de uma presuncéo de liberdade, na qual assentard o critério
que deve reger as relacBes entre contrato de trabalho e direitos fundamentais, sendo este critério
conforme & funcdo ultima do Direito do Trabalho, que é a subordinacdo dos poderes empresariais a
cidadania, ou seja, impedir que a liberdade do trabalhador, enquanto cidad&o, seja afetada por tais

6
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direito a reserva da intimidade da vida privada e a livre conformacdo da sua vida privada,
corolarios do principio da dignidade da pessoa humana, consagrado logo no artigo 1.° da
Constituicdo, apenas cessando estes direitos quando haja outros direitos ou interesses superiores

que devam prevalecer.

poderes. Neste sentido, cfr. José Jodo Abrantes, Contrato de Trabalho e Direitos Fundamentais,
Coimbra, Coimbra Editora, 2005, p. 190
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CAPITULO Il - A RELACAO JURIDICA LABORAL

1. Elementos e caracteristicas principais da relacéo juridica laboral

Nos termos do art. 11.° do Codigo do Trabalho, o “contrato de trabalho ¢ aquele pelo
qual uma pessoa singular se obriga, mediante retribuicéo, a prestar a sua atividade a outra ou
outras pessoas, no ambito de organizacdo e sob a autoridade destas”. Desta disposi¢cdo
destacam-se trés elementos fundamentais para a definicdo do contrato de trabalho: prestacédo de
uma atividade por parte do trabalhador, retribuicdo e subordinacdo juridica.

O primeiro aspeto fundamental consiste na prestacdo a que se obriga o trabalhador.
Trata-se de uma prestacdo de atividade, uma prestacdo de facere, intelectual ou manual, sendo
esta uma caracteristica diferenciadora da prestacdo de servicos, visto que ai o prestador
compromete-se a obter um determinado resultado. Trata-se igualmente de uma atividade
heterodeterminada, uma vez que as tarefas que o trabalhador terd de desempenhar durante o
periodo de execucdo do trabalho terdo sempre de ser definidas pelo empregador. Assim, a
atividade laboral corresponde a uma obrigacdo de meios, impondo uma atividade a prosseguir,
independentemente da obtencdo do seu fim, pelo que, se o trabalhador realizar a sua atividade
de forma diligente, ndo é pelo facto de o fim pretendido pelo empregador ndo se verificar que
ndo sera devida a sua remuneragao.

Outro elemento essencial do contrato de trabalho € a retribuicdo, devendo o trabalhador
receber uma retribuicdo, geralmente em dinheiro, em troca da prestacdo da sua atividade. Trata-
se de uma prestacdo de dare, uma vez que o empregador cumpre a sua obrigacdo entregando
um bem que, como se disse, €, em regra, dinheiro, sendo também uma prestacédo periddica, que
se repete ao longo do tempo, concomitantemente a prestacéo da atividade do trabalhador. Daqui
se retira também o carater sinalagmatico do contrato de trabalho, embora néo seja perfeito, uma
vez que em certos momentos o empregador mantém a obrigacdo de retribuicdo sem que o
trabalhador esteja a exercer a sua atividade.

Finalmente, o principal elemento distintivo do contrato de trabalho € a existéncia de
subordinagdo juridica. Segundo MONTEIRO FERNANDES, “a subordinacdo juridica consiste
numa relacdo de dependéncia necessaria da conduta pessoal do trabalhador na execucéo do

contrato face as ordens, regras ou orientacdes ditadas pelo empregador, dentro dos limites do
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mesmo contrato e das normas que o regem”*2. Este elemento demonstra cabalmente a existéncia
de uma desigualdade entre as partes integrantes do contrato de trabalho, trabalhador e
empregador, porquanto o primeiro estd sujeito aos poderes de direcdo e de disciplina do
segundo (com os consequentes deveres de obediéncia e sujeicao ao poder disciplinar), dizendo-
se, por isso, que o trabalhador se encontra na dependéncia do empregador.

Como se disse, a caracteristica que distingue o contrato de trabalho de outras figuras
préximas é a subordinacdo juridica. Porqué?

Em primeiro lugar, apesar de, segundo a lei, a atividade laboral ser uma atividade de
meio e ndo de resultado, a verdade € que, na pratica, os resultados da prestacao da atividade por
parte do trabalhador sdo sempre tidos em conta pelo empregador. E esta ideia tem alguma
consagracao legal, se ndo vejamos: prevé-se a possibilidade de a retribuicdo ser calculada, no
todo ou em parte, com base nos resultados produtivos (artigo 261.°, n.° 3 do Codigo do
Trabalho); prevé-se a atribuicdo de prémios de produtividade e desempenho (artigo 260.°, n.° 1
b) do Cédigo do Trabalho); prevé-se o despedimento por inadaptacdo (artigo 374.°, n.° 2 do
Cddigo do Trabalho). Assim, a atividade laboral ndo é um critério suficientemente determinado
para, por si s, servir de distin¢do entre contrato de trabalho e figuras semelhantes.

Em segundo lugar, também o critério da retribuicdo néo é, por si s6, 0 mais adequado
para distinguir o contrato de trabalho de outras figuras proximas. Efetivamente, o carater
oneroso é um dos elementos essenciais do contrato de empreitada, conforme consta do artigo
1207.° do Cédigo Civil, sendo-o também no que diz respeito ao contrato de agéncia, nos termos
do artigo 1.°, n.° 1 do Decreto-Lei n.° 178/86, de 3 de Julho.

Ademais, refere-se habitualmente que a forma de calcular a remuneracéo é diferente no
contrato de trabalho em relacdo ao contrato de prestacdo de servicos, sendo no primeiro
calculada em funcédo do tempo de trabalho e no segundo em fungéo do resultado alcangado.
Porém, nem sempre assim € na pratica, uma vez que em algumas situacdes o contrato de
prestacdo de servicos tem em conta 0 tempo despendido (neste sentido, atente-se, a titulo
meramente exemplificativo, no contrato de avenca), existindo também trabalhadores
subordinados cuja remuneracdo é calculada, pelo menos parcialmente, em fungéo do resultado

atingido, nomeadamente quando no contrato esta prevista a existéncia de comissdes.

12 Monteiro Fernandes, Direito do Trabalho, 17.2 edicdo, Coimbra, Almedina, 2014, p. 121
9
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Resta, entdo, como elemento fundamental para a qualificacdo do contrato de trabalho a
subordinag&o juridica.

Entende ROMANO MARTINEZ que a subordinacdo juridica, entendida num sentido
amplo, inclui trés realidades, a saber: a alienabilidade, o dever de obediéncia e a sujei¢do ao
poder disciplinar do empregador®®,

A primeira das trés realidades, a alienabilidade, significa que o trabalhador coloca a sua
atividade a disposi¢do de um terceiro, o empregador, inserindo-se os resultados da atividade na
esfera juridica do empregador.

Ja o dever de obediéncia do trabalhador, que se contrapde ao poder de direcdo do
empregador, resulta, por um lado, do carater genérico da atividade laboral, que carece sempre
de ser concretizada pelo empregador, e, por outro lado, da colaboracdo entre as partes que
caracteriza esta figura juridica.

Finalmente, o poder disciplinar do empregador € uma consequéncia do poder de direcao,
ficando o trabalhador sujeito a aplicacdo de uma sancdo sempre que ndo cumpra as ordens
emitidas pelo empregador.

Sdo estes trés elementos que distinguem o contrato de trabalho de outras figuras
juridicas préximas, nomeadamente da prestacdo de servigos. Efetivamente, um trabalhador
independente ndo aliena a prestacdo da sua atividade, podendo, caso assim o entenda, alienar o
resultado dessa mesma atividade. E em momento algum se encontra sujeito a um dever de
obediéncia, tendo apenas, aquando da celebracdo do contrato, de saber qual o resultado
pretendido pela outra parte, que podera ser alcancado como o prestador de servicos melhor
entender. Pelo que também néo estara sujeito a nenhum poder disciplinar.

Para além dos elementos constantes da definicdo legal de contrato de trabalho, este
contrato reveste diversas caracteristicas, que o distinguem de outros contratos, nomeadamente
do contrato de prestacdo de servicos. Assim, estamos perante um negocio juridico bilateral,
nominado e tipico, causal, obrigacional, sinalagmatico, oneroso, comutativo, de execucéo

continuada e intuitu personae!®.

13 Romano Martinez, Direito do Trabalho, 72 edicdo, Coimbra, Almedina, 2015, p. 153
14 Monteiro Fernandes, ob. cit., pp. 158 e ss.
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Este ultimo ponto, o carater intuitu personae do contrato de trabalho, assume particular
relevancia. De facto, o contrato de trabalho assenta numa relacdo fiduciaria, assumindo a
confianga reciproca um papel fundamental. E corolario desta caracteristica a boa fé, consagrada
no artigo 126.° do Cddigo do Trabalho, que deve reger as partes em todos 0s momentos da sua
relacdo contratual.

Naturalmente que o carater intutitu personae ndo tem sempre a mesma intensidade,
sendo mais elevado em determinados casos, como os de trabalhador com cargo de direcéo.

E esta caracteristica que justifica que os comportamentos extralaborais do trabalhador
possam justificar o seu despedimento, visto que, em determinadas situagdes, as condutas da
vida privada do trabalhador podem abalar de tal forma a confianga do empregador no

trabalhador que ndo héa outra hipdtese que nao o despedimento deste ultimo.

2. Poder de direcao

O poder de direcdo do empregador encontra-se consagrado nos artigos 97.° e 128.°, n.°
1 e) do Cddigo do Trabalho, sendo a outra face da moeda da qual faz parte o dever de obediéncia
do trabalhador.

Conforme ja foi afirmado supra, através do poder de direcdo o empregador, em primeiro
lugar, determina a funcdo que o trabalhador ird desempenhar e quais as tarefas que se incluem
nessa funcdo. Posteriormente, durante a execucdo do contrato, o empregador determinara a
atividade prestada pelo trabalhador, com vista a prossecucdo dos objetivos que justificaram a
contratacdo do trabalhador, uma vez que a atividade laboral possui um carater genérico,
carecendo de ser concretizada pelo empregador atraves de ordens por este dadas ao trabalhador,
quer quanto a execucdo da atividade para a qual foi contratado, quer quanto ao cumprimento
dos deveres acessorios a que se encontra adstrito.

Relacionado com o poder de determinagdo da atividade prestada pelo trabalhador,
podemos também falar da existéncia de um poder de vigilancia do empregador face ao
cumprimento, por parte do trabalhador, da atividade laboral e dos seus deveres acessorios,

sendo certo, porém, que essa vigilancia tem limites, ndo sendo permitidas formas de vigilancia
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que invadam a privacidade do trabalhador ou que coloquem em causa 0s seus direitos de
personalidade (cfr. artigos 20.°, 21.° e 22.° do Cadigo do Trabalho)™®.

Refira-se ainda que é habitual distinguir-se entre a titularidade e o exercicio do poder
de direcdo. Efetivamente, a titularidade do poder diretivo pertence ao empregador, sendo este
guem tem o poder de determinar a atividade do trabalhador e de controlar essa mesma
atividade®. No entanto, ha casos em que o titular do poder de direcio, ou seja, 0 empregador,
delega o exercicio desse poder a outros trabalhadores, que se encontram numa posi¢ao superior
na hierarquia da empresa face ao trabalhador em questdo, delegacdo essa prevista no artigo
128.°, n.° 2 do Cédigo do Trabalho.

Os poderes patronais, e, em particular o poder de direcéo, pela sua propria natureza, sao
suscetiveis de limitar, com maior ou menor intensidade, os direitos e liberdades do trabalhador,

com as quais se encontram frequentemente em conflito.

15 Neste sentido, cfr. Acérddo do Supremo Tribunal de Justica, de 13 de Novembro de 2013:

“O poder de direcdo do empregador, enquanto realidade naturalmente inerente a prestagdo de trabalho
e a liberdade de empresa, inclui os poderes de vigilancia e controle.

De facto, “ndo teria logica que o empregador pudesse ditar ordens e instrug¢oes ao abrigo do seu poder
diretivo e, depois, ndo pudesse verificar se elas estariam a ser bem cumpridas”.

Contudo, é sabido que o exercicio de tais poderes tem de conciliar-se com toda uma série de principios
de cariz garantistico, que visam ndo s6 salvaguardar a individualidade dos trabalhadores, mas também
— e, porventura, sobretudo - conformar o sentido da ordenac&o juridica das relagcdes de trabalho (e, em
geral, das relagdes sociais) em funcdo de determinados valores juridico-constitucionais, ou seja, mais
concretamente, em funcé@o de um projeto de ordem social assente na dignidade da pessoa humana e
na liberdade individual.

Para além das normas atinentes aos direitos fundamentais (mormente daqueles que sao especificos dos
trabalhadores) e a tutela dos direitos de personalidade, ha ainda a destacar, neste ambito, as exigéncias
legais (e constitucionais) de boa fé, finalidade legitima, adequacgéo, necessidade, proporcionalidade e
harmonizacdo (sem prejuizo do principio da intangibilidade do conteido essencial dos direitos
fundamentais) de todos os interesses conflituantes presentes em cada caso concreto.

Deste modo, a eficacia dos direitos fundamentais é comprimivel pela operatividade de outros interesses
dignos de protecé@o, do empregador ou de terceiros, que, em concreto, se mostrem merecedores de
adequada tutela, em regra concernentes a protecéo e seguranca de pessoas e bens ou a particulares
exigéncias inerentes & natureza da atividade desenvolvida pelo trabalhador, constituindo
afloramento de um principio geral os pardametros a este proposito consagrados no art. 20°, n°2, CT.”

16 Casos ha em que a titularidade do poder de direcdo é atribuido a uma entidade diferente do
empregador. E o que acontece nas situaces de trabalho temporario, quando o trabalhador se encontra a
desenvolver a sua atividade perante a empresa utilizadora (artigo 185.%, n.° 2 do Codigo do Trabalho).
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Isto resulta precisamente do conceito de subordinacdo juridica, sendo imposto pelas
regras de funcionamento de qualquer empresa ou organizacdo, ndo podendo os direitos
fundamentais romper o esquema de equilibrio contratual, que assenta precisamente nessa
subordinacao.

Conforme afirma JOSeE JOAO ABRANTES, “devido ao caracter continuado do débito
laboral e a natureza do poder determinativo da funcéo, a posicdo contratual do trabalhador é
objeto de uma definic&o (quase) permanente, potencialmente ameacadora dos seus direitos™’.

Efetivamente, entende-se que a celebracéo do contrato de trabalho pressupde a rendncia,
ainda que parcial, do trabalhador ao exercicio de alguns dos seus direitos, sendo esse contrato
uma fonte legitima de limitacdes aos direitos fundamentais e de personalidade do trabalhador.

Porém, como € natural, o trabalhador ndo pode deixar de ser protegido quando as
limitacGes aos seus direitos sejam injustificadas ou desrazoaveis, pelo que esse poder de direcéo
e a consequente subordinacéo juridica ndo podem ser absolutas.

Assim, o trabalhador ndo tem de obedecer as ordens e instru¢des do empregador sempre
que estas sejam contrarias aos seus direitos, nomeadamente quando consubstanciam uma

violacio aos direitos consagrados no artigo 129.°, n.° 1 do Codigo do Trabalho*®.

17 José Jodo Abrantes, ob. cit., p. 184

18 Neste sentido, veja-se 0 sumario do Acérddo do Tribunal da Relagdo de Lisboa, de 13 de Janeiro de
2016:

“I-Nos termos do art. 118°-1-2 do CT o trabalhador deve exercer as fun¢Bes correspondentes a
actividade para que foi contratado, compreendendo aquelas que lhe sdo afins ou funcionalmente
ligadas, para as quais tenha qualificacdo e ndo impliquem desvalorizacéo profissional.

I1-Tendo sido inicialmente atribuida a categoria de Engenheira Gedgrafa e assumindo a funcéo de
Directora Técnica na area da cartografia e do cadastro mas com atribuicao efectiva e concreta de
gestora de processos das compras, gestdo ambiental e emergéncia, gestao de recursos humanos, gestao
de projecto, gestao do sistema de qualidade e de Consultoria e Desenvolvimento de Neg6cio, bem como,
posteriormente exercendo no Departamento de Estratégia Comercial, com reporte ao Director
Comercial, fungdes de consultora de desenvolvimento de negdcio, estando incumbida da realizacdo de
pesquisas de mercado e de concursos publicos nacionais e internacionais, planeamento de acc¢des de
marketing e prospeccéo de mercado, divulgacédo da empresa, elaboracéo e preparacao de propostas a
concursos e gestdo de contas de clientes, a que acresceram um levantamento das actividades
economicas do concelho de Loures e um levantamento de imoveis degradados, em ruinas ou devolutos,
as novas tarefas impostas de abertura de tampas (caixas) de saneamento com um técnico auxiliar;
medicdo da caixa desde soleira, e 0s varios ramais ou condutas; cadastramento em ficha propria da
localizacd@o espacial relativa dos varios elementos que ali se intersectam; esquematizacdo em plot
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Do mesmo modo, o poder de direcdo do empregador ndo pode afetar os direitos de
personalidade do trabalhador nem incidir sobre os comportamentos da sua vida privada,
limitando-se este poder directivo a execugdo do contrato de trabalho®, podendo, caso assim se
justifique, o empregador recorrer ao seu poder disciplinar para sancionar condutas que ocorram

no tempo e no local de trabalho.

(cartogréfico) do posicionamento relativo dos elementos e das ligagGes circundantes; e fotografias ao
interior da caixa de saneamento ndo encontram amparo no art. 118° do CT/2009.

I11-Nem encontram resguardo no art. 120° do CT/2009 por serem requisitos cumulativos a existéncia
de um interesse legitimo do empregador; a transitoriedade da necessidade que determina a
modificacdo; a inexisténcia de modificacdo substancial da posicdo do trabalhador; a indicagdo dos
motivos que o justificam, por reporte ao interesse da empresa; a indicacdo da sua duracdo; e a
adequagdo do motivo invocado ao tempo de duragdo do ius variandi, pois a nova ordem de trabalho
nao contém qualquer justificagdo nem indica a duracdo da mesma.

IV-Tal ordem modifica substancialmente a posi¢do da trabalhadora dentro da empresa pois tendo a
posicao do trabalhador referir-se ao nicleo essencial de fungdes identificadas pela actividade, as novas
funcBes atribuidas sdo essencial e relevantemente diversas, modificando, substancialmente, para pior,
a posicdo da trabalhadora, implicando uma degradagdo profissional e afectando o seu prestigio e
dignidade profissionais, rebaixando-a e colocando-a em situacé@o de humilhag&o profissional.

V-0 exercicio temporario de outras fun¢des ndo deve ser humilhante ou vexatorio.

VI-E também humilhante para a trabalhadora, uma Eng. Gedgrafa, ser enviada para receber instrugéo
no local, ministrada pelos técnicos de campo “sem tipo de formagdo ou grau académico especifico para
este tipo de trabalho, uma vez que ndo lhes ¢é exigida, possuindo no minimo, 12° ano de escolaridade”,
para além de poder “ter de intervir também no alivio da Caixa no momento da abertura com uma
marreta...

VII-Sendo injustificada a ordem, a trabalhadora pode recusar-se a cumpri-la e em certas circunstancias
resolver o contrato com justa causa.

VIII-Auséncia de qualquer dos seis requisitos dos quais depende o exercicio do jus variandi torna a
ordem do empregador ilicita, sem que exista o correspondente dever de obediéncia, por parte do
trabalhador.”

19 Romano Martinez, ob. cit., p. 633. E mesmo o poder diretivo durante a execucdo do contrato de
trabalho deve ser aferido tendo por base a finalidade em concreto da empresa, uma vez que esse poder
sO pode justificar restricdes aos direitos fundamentais do trabalhador, desde que essas restrigdes ndo vao
além das exigéncias proprias dessa finalidade.

14



Da Justa Causa de Despedimento por Comportamentos Extralaborais

3. Poder disciplinar

O poder disciplinar consiste na faculdade atribuida ao empregador de aplicar san¢Ges
aos trabalhadores que cometam infragdes disciplinares, isto é, que atuem em violagdo das regras
legais, contratuais ou internas da empresa em que se insiram e € uma decorréncia do poder de
direcdo, abordado no ponto anterior.

Afirma MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO? que o poder disciplinar se resume a
quatro caracteristicas principais, a saber: trata-se de um direito subjetivo, tem um contetdo
unilateral e dominial, com esséncia punitiva e natureza juridica privada.

Efetivamente, apesar de a lei se referir ao poder disciplinar como um poder (artigo 98.°
do Cddigo do Trabalho), ¢, na verdade, direito subjetivo, uma permissdo normativa especifica
de aproveitamento, tratando-se, mais concretamente, de um direito potestativo, uma vez que se
representa uma alteracdo na esfera juridica do trabalhador, que se encontra, como ja vimos,
numa posic¢do de sujeicdo. Tratando-se de um direito subjetivo, o poder disciplinar da uma certa
margem de discricionariedade ao empregador, embora esteja sujeito aos limites impostos pelo
abuso do direito e pela boa fé, de acordo com o disposto no artigo 334.° do Cédigo Civil, o que
justifica que o empregador ndo possa aplicar uma sangdo disciplinar a um trabalhador que se
tenha recusado a obedecer a uma ordem ilicita.

A segunda caracteristica prende-se com o conteudo unilateral e dominial, que demonstra
a posicdo de dominio que o empregador exerce na relacdo contratual com o trabalhador, sendo
esta mais uma manifestacdo do desnivel em que as partes se encontram.

A terceira caracteristica do poder disciplinar é a sua esséncia punitiva, que resulta do
facto de o exercicio ser uma consequéncia, como se disse, da pratica de uma infrag&o disciplinar
por parte do trabalhador. O empregador aplica uma san¢éo disciplinar com o intuito de castigar
o infrator e de o colocar novamente em situagdo de cumprimento ou, quando isso ndo é possivel,
fazer cessar o contrato de trabalho.

Finalmente, a quarta caracteristica do poder disciplinar diz respeito a sua natureza

privada, com um triplo sentido. Em primeiro lugar, tem natureza privada em virtude de se inserir

20 Maria do Roséario Palma Ramalho, “Sobre os Limites do Poder Disciplinar Laboral”, | Congresso
Nacional de Direito do Trabalho — Memdrias (Coordenagdo de Antonio Moreira), Coimbra, Almedina,
1998, pp. 186 e ss.
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numa relacdo juridica de direito privado. Em segundo lugar, trata-se de uma forma de justica
privada, visto que ¢ a entidade lesada pela infracdo que decide qual a sancdo a aplicar. E em
terceiro lugar, trata-se de um poder privado, uma vez que prossegue 0s interesses particulares

do titular desse mesmo poder, ou seja, 0s interesses do empregador ou da empresa.

4. Dever de agir de boa fé

O principio da boa fé no cumprimento das obrigacGes em geral encontra-se consagrado
no artigo 762.°, n.° 2 do Cddigo Civil, segundo o qual “no cumprimento das obrigagdes, assim
como no exercicio do direito correspondente, devem as partes proceder de boa fé”.

J& ao nivel do direito do trabalho, a boa fé estd consagrada no artigo 126.°, n.° 1 do
Codigo do Trabalho, que refere que “0 empregador e o trabalhador devem proceder de boa fé
no exercicio dos seus direitos e no cumprimento das respetivas obrigacoes”.

Em tracos gerais a boa fé representa um critério de conduta de cada uma das partes na
relacdo contratual (e antes mesmo da constituicdo da relacdo laboral), caracterizando-se
essencialmente pela lealdade e fidelidade, pelo respeito devido as legitimas expetativas dos
outros sujeitos na relacédo, pela atuacédo diligente e de acordo com as regras estipuladas, ou seja,
pela atuagdao em conformidade com “as exigéncias profundas da natureza das coisas, da
justica, da lealdade”?!. Resumindo, o principio da boa fé exige que as partes ndo adotem
condutas que possam, de qualquer forma, acarretar prejuizos gratuitos a outra parte.

A regra € a de que a boa fé laboral se refere exclusivamente ao contrato de trabalho, ndo
podendo “operar extra-muros da empresa, ou seja, ndo pode gerar nenhuma obrigacéo laboral

para o trabalhador”??,

21 José Jodo Abrantes, ob. cit., p. 178. Ainda quanto a este tema, o mesmo autor afirma que “se tal
clausula tem indiscutivelmente uma vertente promocional do tréfico juridico privado em conformidade
com a autonomia privada e a seguranca juridica, a qual justifica a sua actuacdao como limite genérico
ao exercicio dos direitos fundamentais, ela tem igualmente uma outra faceta, que se traduz em que 0s
proprios principios constitucionais devem também servir para assegurar o equilibrio entre os poderes
patronais e estes direitos.”, ob. cit., p. 180

22 Teresa Coelho Moreira, “Da esfera privada do trabalhador e o controlo do empregador”, Boletim da
Faculdade de Direito, Coimbra, Coimbra Editora, 2004, p. 391
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No entanto, uma vez que, como se vera mais a frente, algumas condutas da vida privada
dos trabalhadores podem afetar negativamente o empregador, entende-se?® que as partes, e neste
caso particular, o trabalhador, devem agir de boa fé mesmo fora do tempo e do local de trabalho,
sob pena de praticarem condutas suscetiveis de violar algum dos deveres acessorios
consagrados no Codigo do Trabalho, embora ndo deva ser dada qualquer relevancia a
comportamentos da sua vida privada que “ndo incidam directamente sobre as qualidades tidas
em atencéo pelo empregador na altura de o contratar a ndo ser que pretendam produzir,

intencionalmente, prejuizos materiais na empresa”?,

5. Deveres do trabalhador

Como resulta da definicdo de contrato de trabalho anteriormente explanada, a principal
obrigacdo do trabalhador na relagdo laboral é a prestacdo da atividade para a qual foi contratado.
Porém, sobre o trabalhador impendem diversos deveres acessorios, sendo que, como afirma
MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, “é 0 conjunto destes deveres e a sua conjugacao com o
dever principal de prestacdo da actividade de trabalho que evidencia a complexidade da
situacéo juslaboral do trabalhador”?,

Alids, através da breve andlise aos elementos e caracteristicas do contrato de trabalho
efetuada supra percebe-se que, mais do que qualquer outra, a relagdo laboral gera “um complexo
de direitos e de obriga¢cdes com uma especial aptiddo para condicionar o exercicio dos direitos
fundamentais do trabalhador, podendo mesmo dizer-se que os direitos da pessoa humana tém,

no ambito dessa rela¢do, uma vigéncia “debilitada®.

2 A titulo meramente exemplificativo, cfr. Romano Martinez, “Incumprimento contratual e justa causa
de despedimento”, Estudos do Instituto de Direito do Trabalho, Volume II, Justa Causa de
Despedimento, Coimbra, Almedina, 2001, p. 116

24 Teresa Coelho Moreira, ob. cit., p. 393

%5 Maria do Rosério Palma Ramalho, Tratado de Direito do Trabalho - Parte Il — Situacdes Laborais
Individuais, 4.2 edi¢do, Coimbra, Almedina, 2012, p. 371

% José Jodo Abrantes, Contrato de Trabalho e Direitos Fundamentais, Coimbra, Coimbra Editora, 2005,
p. 183
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Os deveres acessorios do trabalhador estdo consagrados, a titulo exemplificativo, no
artigo 128.° do Codigo do Trabalho, devendo esta disposicdo ser complementada pelas
situacOes constitutivas de justa causa de despedimento, constantes do artigo 351.%, n.° 2 do
Cadigo do Trabalho, que revelam outros deveres do trabalhador que ndo estdo consagrados na
enumeracéo do artigo 128.° do Caodigo do Trabalho.

E habitual na doutrina fazer-se a distingdo entre os deveres acessorios integrantes da
prestacdo principal e os deveres acessorios independentes da prestacéo principal. Nos primeiros
incluem-se os deveres intrinsecos a prestacdo principal e que, por isso mesmo, sdo exigiveis
apenas durante a prestacdo da atividade laboral. Sdo exemplos o dever de obediéncia, de
assiduidade e de pontualidade, o dever de zelo e diligéncia na execucgédo do trabalho e o dever
de promover a melhoria da produtividade da empresa.

Nos deveres acessorios independentes da prestacdo principal inserem-se 0s deveres do
trabalhador que ndo estdo dependentes da prestacdo da atividade contratada, mantendo-se
mesmo quando o trabalhador ndo se encontra a prestar a sua atividade e quando o contrato esta
suspenso. Inserem-se aqui o dever de lealdade, em geral e nas suas manifestacdes previstas na
lei do dever de sigilo e de ndo concorréncia, o dever de respeito e urbanidade, o dever de
custddia e os deveres relativos a formacao profissional.

Ora, atendendo ao tema que nos propomos desenvolver, é sobre estes deveres acessorios
autonomos face a prestacdo principal que nos iremos debrucar, visto que € a violagdo destes
deveres que podera justificar o despedimento de um trabalhador devido a comportamentos

extralaborais.

5.1. Dever de lealdade

O dever de lealdade contém uma dimensdo restrita e uma dimensdo ampla. O artigo
128° n.° 1 f) do Cddigo do Trabalho prevé a dimensdo restrita, que inclui o dever de nédo
concorréncia e o dever de sigilo.

O dever de ndo concorréncia impede o trabalhador de desenvolver atividades, por conta
propria ou alheia, nas areas em que possa concorrer com a atividade que desenvolve para o

empregador, ndo sendo necessario um efetivo prejuizo do empregador, mas apenas a
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possibilidade desse prejuizo vir a verificar-se?’. Assim, estaremos perante uma violagdo deste
dever caso exista uma efetiva concorréncia entre as duas atividades em questdo, sob pena de se
violar o principio constitucional da liberdade de trabalho consagrado no artigo 47.° da
Constituicao.

Ja o dever de sigilo que impende sobre o trabalhador obriga-o a que guarde segredo
sobre as informacgfes que possua relativamente a organizacdo em que se encontra inserido.
Naturalmente que este dever é aferido casuisticamente, dependendo a sua intensidade do tipo
de atividade desenvolvida pelo trabalhador, da responsabilidade do cargo que ocupa e do grau
de confianca que o empregador deposita no trabalhador. Convém realcar que o dever de sigilo
ndo depende da veracidade dos factos que o trabalhador divulgue, mas sim do prejuizo que
possa causar ao empregador, tendo sempre como limite o interesse publico. Este dever é
particularmente reforcado pela lei relativamente aos membros das estruturas representativas dos
trabalhadores na empresa, visto que tém uma maior facilidade de acesso a informacoes
confidenciais (artigo 412.° do Cédigo do Trabalho).

Tanto o dever de ndo concorréncia como o dever de sigilo podem produzir efeitos ap6s
a vigéncia do contrato de trabalho, caso tal situacdo seja acordada por escrito, sendo a lei mais
restritiva quanto ao dever de ndo concorréncia, proibindo que este se prolongue por mais de
dois anos, exigindo que a nova atividade exercida pelo trabalhador possa causar prejuizos ao
anterior empregador e que este compense o trabalhador pela proibicéo de concorréncia (artigo

136.%, n.° 2 do Codigo do Trabalho). J& o dever de sigilo, para vigorar apds a cessacao do

27 Neste sentido, cfr. Acérddo do Supremo Tribunal de Justica, de 9 de Setembro de 2015:

“I. Integra justa causa de despedimento, por violagdo do dever de lealdade, na dimensdo da proibi¢dao
de ndo concorréncia, o comportamento do trabalhador que se torna sécio de uma sociedade comercial
com objecto social idéntico ao do empregador e que prossegue a mesma actividade.

Il. A violagdo do dever de lealdade e a obrigagdo legal de n&do concorréncia que impende sobre o
trabalhador ndo dependem da verificagdo, em concreto, de um efectivo prejuizo para o empregador,
nem do efectivo desvio de clientela, sendo suficiente a potencialidade desse prejuizo.

I11. A quebra da confianca entre empregador e trabalhador nédo se afere pela existéncia de prejuizos,
podendo existir sem estes, bastando que o comportamento do trabalhador seja apto a gerar no
empregador a ddvida sobre a idoneidade da sua conduta futura.

IV. No ambito da sua relaco laboral o trabalhador esta vinculado a varios deveres, com destaque, no
que aqui releva, para os deveres de lealdade, de transparéncia e de boa fé, como forma de garantir,
proteger e conservar a situacdo de confianga mutua indispensavel a manutencdo dessa relacdo

contratual.”
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contrato de trabalho, tambeém dever ser acordada por escrito, embora a lei nada preveja quanto
a esta situacdo nos mesmos moldes que o faz quanto a ndo concorréncia, 0 que se percebe, uma
vez que o dever de ndo concorréncia representa uma limitacdo a liberdade de trabalho
consagrada na Constituicao.

Quanto ao dever de lealdade em sentido amplo, este representa um dever geral que deve
estar presente em todas as condutas do trabalhador no cumprimento do contrato de trabalho.

O dever de lealdade em sentido amplo inclui uma vertente obrigacional e uma vertente
especificamente laboral?.

Na primeira vertente, o dever de lealdade representa uma concretizacdo do principio da
boa fé consagrado no artigo 762.°, n.° 2 do Codigo Civil, correspondendo, portanto, a uma
exigéncia genérica no que diz respeito ao cumprimento dos contratos, sendo que este principio
encontra-se igualmente consagrado no Cadigo do Trabalho, no seu artigo 126.%, n.° 1.

Na segunda vertente, o dever de lealdade decorre de duas caracteristicas especificas do
contrato de trabalho: o carater intuitu personae e a forte componente organizacional. A primeira
caracteristica faz com que, como refere MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, estejamos
perante uma “lealdade pessoal”, sendo que a quebra grave dessa lealdade pode justificar a
relevancia das condutas extralaborais do trabalhador no ambito da justa causa de despedimento.
No entanto, a regra sera a da irrelevancia das condutas extralaborais. Assim e seguindo a
posicdo defendida por TERESA COELHO MOREIRA, “parece-nos uma posicdo razoavel
considerar que nenhuma relevancia deverd ser dada aos acontecimentos particulares do
trabalhador que n&o incidam directamente sobre as qualidades tidas em atengdo pelo
empregador na altura de o contratar a ndo ser que pretendam produzir, intencionalmente,
prejuizos materiais na empresa”?°. Esta posicao € a Unica que respeita a distincdo entre a esfera
pessoal e a esfera profissional do trabalhador, sob pena de a primeira ser gravemente restringida
em funcdo da segunda.

A componente organizacional do contrato de trabalho faz com que se tenha de ter em
consideracdo os efeitos das condutas do trabalhador ndo s6 em relagcdo ao empregador, mas

num ambito mais geral da organiza¢do em que se encontra inserido. Naturalmente que aqui ha

28 Neste sentido, Maria do Rosario Palma Ramalho, ob. cit., p. 381
2 Teresa Coelho Moreira, ob. cit., p. 393
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que se ter em conta a posi¢do ocupada pelo trabalhador na empresa, as fun¢des desempenhadas
e a natureza do seu contrato. Esta componente encontra-se projetada na primeira parte do artigo

126.°, n.° 2 do Cédigo do Trabalho.

5.2. Dever de respeito e urbanidade

O artigo 128.°, n.° 1 a) do Codigo do Trabalho estabelece que o trabalhador tem o dever
de respeitar e tratar com urbanidade e probidade o empregador, superiores hierarquicos, colegas
e terceiros com quem se relacionem no @mbito da sua relacédo laboral.

O dever de respeito e urbanidade encontra-se limitado pelos direitos de personalidade
do trabalhador, nomeadamente o direito a liberdade de expressdo na empresa, o direito a
imagem e o direito a reserva da intimidade da vida privada.

Porém, tendo em conta que este dever se mantém para la da prestacdo da atividade
contratada, visto tratar-se de um dever acessorio autbnomo, €, por vezes, dificil perceber qual
a relacdo entre este dever e a liberdade de atuacdo do trabalhador fora do tempo e do local de
trabalho.

Segundo MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, “o critério a reter na qualificacdo de
certa conduta do trabalhador como infraccdo ao dever de respeito ou como manifestacéo de
um dos seus direitos de personalidade devera ser o da adequacao da conduta do trabalhador
ao contexto laboral em que a esta a exercer, independentemente da exigibilidade da actividade

laboral em concreto”,

5.3. Dever de custédia

O dever de custddia vem consagrado no artigo 128.°, n.° 1 g) do Caodigo do Trabalho e
impde ao trabalhador a obrigacdo de utilizar de forma apropriada e conservar devidamente o
equipamento de trabalho, bem como qualquer outro bem que o empregador Ihe confie.

Este dever resulta do facto de a atividade laboral do trabalhador requerer a utilizagéo de

bens que ndo lhe pertencem, mas que Ihe ficam adstritos, sendo que a intensidade do dever de

% Maria do Roséario Palma Ramalho, ob. cit., p. 383
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custodia varia consoante a natureza do trabalho, o grau de exclusividade da utilizagcdo do
instrumento ou do material que Ihe é confiado e ainda consoante o0s usos profissionais®..
Apesar de se tratar de um dever maioritariamente aplicavel a execucao da atividade do
trabalhador, aplica-se também fora do tempo e do local de trabalho se o0 empregador facultar ao
trabalhador bens para uma utilizacdo ndo sO profissional, mas também pessoal, como por

exemplo um automovel de servico ou um computador portatil.

31 Monteiro Fernandes, ob. cit., p. 223
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CAPITULO 111 - JUSTA CAUSA DE DESPEDIMENTO POR COMPORTAMENTOS
EXTRALABORAIS

Como se viu, apesar de a regra ser a da irrelevancia dos comportamentos do trabalhador
fora do local e do tempo de trabalho®?, de forma a respeitar-se o direito a reserva da intimidade
da vida privada do trabalhador, hd deveres que se mantém mesmo para la da prestacdo da
atividade contratada e que, por isso, caso sejam violados pelo trabalhador, podem originar uma

situacdo de justa causa de despedimento.

1. Conceito de justa causa

O conceito de justa causa pode ser entendido num sentido amplo, abrangendo duas
realidades distintas: por um lado, as situacGes subjetivas que resultam de um incumprimento
culposo dos deveres impostos a uma das partes pela lei ou pelo contrato, que justifica a cessagéo
da relacdo contratual por parte da parte lesada, e as situac@es objetivas que, independentemente
de qualquer incumprimento, originam a cessacéo do vinculo®.

Ambas as situacGes encontram-se previstas no Cédigo do Trabalho. Porém, no que diz
respeito a cessagdo do contrato de trabalho por parte do empregador, a lei prevé apenas a justa
causa subjetiva, exigindo, por isso, um incumprimento grave e culposo do trabalhador,
representando esse incumprimento uma infragéo disciplinar.

Apesar de a lei ndo fornecer uma noc¢do de infracdo disciplinar, entende-se esta como
“0 acto ou conduta culposa do trabalhador que viola deveres contratuais seus ou a disciplina
da entidade empregadora, e que seja susceptivel de provocar prejuizos a esta ou de perturbar

o funcionamento da empresa ou a sua harmonia interna ou organizacional’3*,

32 Neste sentido, afirma Alain Supiot (ob. cit., p. 211) que “pelo contrato de trabalho, o trabalhador
abdica de uma parte da sua liberdade para se colocar em subordinagédo de outrem. Uma parte somente,
dado que, de qualquer modo, a subordinacao estd acantonada nos tempos e no local da execucdo da
prestacéo de trabalho. Sujeito submetido na empresa, o trabalhador recupera toda a sua liberdade fora

dela”.
33 Aprofundando a distingdo entre os dois tipos de justa causa, cfr. Monteiro Fernandes, ob. cit., pp. 515
e 516

% Diogo Leote Nobre, ob. cit., p. 929
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O despedimento com justa causa subjetiva, referido no artigo 351.° do Codigo do
Trabalho, corresponde a um “poder vinculado conferido ao empregador no sentido de extinguir
0 contrato de trabalho fundado no incumprimento de deveres obrigacionais por parte do
trabalhador’®.

Ora, para gque exista justa causa para despedimento & necessario que se verifiquem os
seguintes requisitos cumulativos: um comportamento ilicito, grave e culposo do trabalhador; a
impossibilidade imediata de subsisténcia do contrato de trabalho; a existéncia de um nexo de
causalidade entre os dois requisitos anteriores.

Relativamente a ilicitude do comportamento do trabalhador, esta ndo resulta diretamente
da lei. No entanto, “a justa causa subjectiva pressupde, antes de mais, um comportamento
culposo do trabalhador, que necessariamente implica um acto ilicito e censuravel do

trabalhador, uma vez que, como diz Pedro Romano Martinez (Direito do Trabalho, Abril 2002,

p. 851-852), a culpa, em termos de responsabilidade civil, ndo se pode dissociar da ilicitude,
em particular no dominio da responsabilidade contratual, onde a culpa é usada em sentido
amplo, de modo a abranger a propria ilicitude®®. Entende, porém, MARIA DO ROSARIO PALMA
RAMALHO que, em certos casos, 0 trabalhador pode ter uma conduta reprovavel, ainda que
licita, e ainda assim ser despedido com justa causa, se dessa conduta resultar o perigo de uma
diminuicdo da sua aptidao para a prestacdo da atividade para a qual foi contratado, com a
consequente possibilidade de colocar em causa o cumprimento do dever de lealdade ou de
outros deveres acessorios®’.

O comportamento do trabalhador deverd também ser, como se disse, culposo, incluindo
aqui os casos de dolo e de mera negligéncia, embora devam sempre ser tidas em consideracéo
as circunstancias atenuantes e as causas de exclusdo da culpa. A culpa sera sempre apreciada
pelo critério objetivo da diligéncia média exigivel a um trabalhador com as fun¢des em questéo,
tendo também em conta a relagdo laboral em concreto e as circunstancias do caso (artigo 487.°,

n.° 2 do Cédigo Civil).

% Romano Martinez, Direito do Trabalho, p. 974
% Acorddo do Supremo Tribunal de Justica, de 25 de Fevereiro de 2009
87 Maria do Roséario Palma Ramalho, ob. cit., p. 818
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Quanto a gravidade do comportamento do trabalhador®, esta inclui ndo s6 o
comportamento propriamente dito, mas tambem as consequéncias que dele resultem, sendo este
requisito uma decorréncia do principio da proporcionalidade na aplicacdo das sancgdes
disciplinares previsto no artigo 330.% n.° 1 do Cddigo do Trabalho.

Depois, no que concerne a chamada componente objetiva da justa causa, tera de existir
impossibilidade pratica e imediata de subsisténcia do contrato de trabalho, que representa uma
situacdo de inexigibilidade de manutencdo do vinculo por parte do empregador e ndo de uma
impossibilidade objetiva, terd de se tratar de uma impossibilidade préatica, ou seja, estar
relacionado com o contrato de trabalho em concreto, e tera de ser uma impossibilidade de
manutencdo do vinculo imediata®.

Como se disse, o facto de o comportamento ser culposo e ilicito ndo é suficiente para
gue o empregador possa invocar a justa causa e, assim, despedir o trabalhador. Esse
comportamento, que consubstanciard uma violacdo de deveres acessorios de boa fé ou de
lealdade, devera causar perturbacdes na empresa de tal forma graves que se “torne imediata e
praticamente impossivel a subsisténcia da relacdo de trabalho”, verificando-se, portanto, um
nexo de causalidade entre o comportamento ilicito e a impossibilidade de subsisténcia da
relacdo laboral. Assim, com o comportamento levado a cabo pelo trabalhador ndo sera
objetivamente razoavel exigir ao empregador a manutencdo da relagcdo contratual, devido a uma
grave quebra da relacdo de confianga que, como vimos, norteia a relagao laboral.

Naturalmente que, estando em causa uma conduta do trabalhador fora da execugéo do
contrato de trabalho, representando, por isso, a violagdo de um dever acessorio do trabalhador,
a exigéncia de justa causa sera de dificil verificacdo, visto que nem sempre sera facil perceber
qual o dever violado e porque, mesmo que esse dever seja identificado, a conduta do trabalhador
tera de ser de tal forma grave que justifique a limitacdo do seu direito a reserva da intimidade

da vida privada. Efetivamente, nesta situacao esta-se perante um confronto entre dois direitos

%8 Refere 0 Acorddo do Supremo Tribunal de Justica, de 25 de Fevereiro de 2009 que “o acto ilicito e
culposo hé-de corresponder a uma violacdo grave, por parte do trabalhador, dos seus deveres
contratuais (seja dos deveres principais, secundarios ou acessorios), por ac¢ao ou omissao, podendo
essa violagdo revestir qualquer uma das trés modalidades de incumprimento das obriga¢des: o nao

cumprimento definitivo, a simples mora e o cumprimento defeituoso.”
3 Monteiro Fernandes, ob. cit., pp. 516 e ss.
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fundamentais: por um lado, o direito a intimidade da vida privada, consagrado no artigo 26.° da
Constituicdo, e, por outro, o direito & livre iniciativa econémica privada do empregador,
previsto no artigo 61.° da Constituicdo. Pelo que, nestes casos, terd sempre de se recorrer ao
principio da proporcionalidade imposto pelo artigo 330.°, n.° 1 do Cadigo do Trabalho, devendo
ser tomada em consideracdo a esfera na qual se situam os factos praticados pelo trabalhador.
Encontra-se no artigo 351.°, n.° 2 do Codigo do Trabalho um elenco de situacdes que
consubstanciam justa causa de despedimento, embora se trate de um elenco meramente
exemplificativo, pelo que poderemos estar perante uma situacédo de justa causa de despedimento

sem que, no entanto, se subsuma a alguma das alineas do referido artigo.

2. As consequéncias do comportamento da vida privada do trabalhador na relacéo laboral

Por tudo o que ja foi dito, percebe-se que ndo € o comportamento extralaboral do
trabalhador, per se, que constitui justa causa de despedimento, mas sim as suas consequéncias
na relacdo laboral e na empresa em que se insere. Assim, a vida privada do trabalhador ndo tem
um relevo auténomo na relacédo entre o trabalhador e o empregador. O modo como aquele ocupa
0 seu tempo de repouso é algo que ndo diz respeito ao empregador, pelo que o principio geral
ndo podera deixar de ser o da irrelevancia disciplinar do comportamento extraprofissional do
trabalhador. Apenas no caso de as condutas extralaborais se refletirem negativamente na
prestacdo de trabalho podera este reflexo, e ndo aqueles excessos, ser objeto de valoracao e
eventual san¢ao?C.

Esta tem sido a posicdo seguida pela jurisprudéncia e pela doutrina francesas, que
utilizam a expressao “trouble caractérisée”, ndo atribuindo relevancia aos comportamentos que
ndo causem uma “perturbacéo especifica no seio da empresa”*.

Também a jurisprudéncia portuguesa tem adoptado esta posicéo, através da utilizagdo

da expressdo “ambito da empresa”, de forma a incluir os comportamentos ocorridos fora do

tempo e do local de trabalho, mas em que se identifique uma relagéo estreita e direta entre o

40 Jodo Leal Amado, Contrato de Trabalho, 2.2 edicdo, Coimbra, Coimbra Editora, 2010, p. 392
41 Teresa Coelho Moreira, ob. cit., p. 425
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comportamento do trabalhador e o trabalho propriamente dito ou um reflexo negativo na relagao
laboral®2,

Assim, ndo podemos concordar com TERESA COELHO MOREIRA*, que considera que
uma situacdo como a do trabalhador que sofre um acidente de viacao, por inobservancia culposa
do Cddigo da Estrada, e fica impossibilitado de prestar a sua atividade durante varios meses
ndo representa um comportamento extralaboral suscetivel de justificar o despedimento do
trabalhador, uma vez que néo se trata de um comportamento associado a ideia de “culpabilidade
laboral”, entendendo a Autora que esse ¢ um requisito fundamental para relevar
disciplinarmente o comportamento do trabalhador. A verdade é que num caso como o sugerido
pela Autora estamos perante uma conduta gque teve lugar na vida privada do trabalhador, mas
com reflexo na empresa e, principalmente, na execucdo da sua atividade, tratando-se,
inclusivamente, de uma situacéo que ocorreu por culpa do trabalhador, pelo que estdo reunidos
0S pressupostos necessarios para se tratar de um caso em que a conduta extralaboral releva para
0 contrato de trabalho, existindo, por isso, justa causa de despedimento, por violacdo do
disposto no artigo 128.°, n.° 1 g) do Codigo do Trabalho.

Coloca-se, neste &mbito, a questdo de saber se se exige a ocorréncia de danos concretos
e efetivos na relacdo laboral ou se, pelo contrario, bastard o perigo de lesdo de interesses da
empresa para que se considere preenchido o requisito da impossibilidade da subsisténcia da
relacdo laboral.

Sobre este assunto a jurisprudéncia tem estado dividida, nomeadamente quanto ao que
se deva entender por perigo de futuro incumprimento da prestagdo laboral*. Ja a doutrina tem
adotado, cada vez de forma mais unanime, a teoria do perigo de lesdo dos interesses da empresa.

Neste sentido, atente-se as palavras de ISABEL RIBEIRO PARREIRA que refere que “qualquer

42 Sofia Leite Borges, “A justa causa de despedimento por lesdo de interesses patrimoniais sérios da
empresa ¢ pela pratica de actos lesivos da economia nacional”, in Estudos do Instituto de Direito do
Trabalho I1, Coimbra, Almedina, 2001, p. 174.

3 Teresa Coelho Moreira, ob. cit., p. 429

4 Em sentido favoravel a necessidade de perigo de ocorréncia de danos na empresa, cfr. Acérddo do
Supremo Tribunal de Justica, de 31 de Outubro de 1986 e Acorddo do Supremo Tribunal de Justica, de
7 de Dezembro 1994; em sentido contrario, cfr. Acérddo do Tribunal da Relacdo de Coimbra de 1 de
Junho de 1995, Acérddo do Supremo Tribunal de Justica, de 9 de Junho de 1999 e Ac6rddo do Supremo
Tribunal de Justica, de 14 de Dezembro de 2006.
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comportamento do trabalhador, ocorrido dentro ou fora do horario e local de trabalho, pode
consubstanciar uma justa causa de despedimento, desde que seja culposo e concretize um
perigo, objectivo e imediato, de uma futura violagédo, iminente e intensa, de certos deveres
laborais, fundamentais na actividade a que o mesmo trabalhador se obrigou,
independentemente de terem existido reflexos directos e efectivos na relacédo laboral”, sendo
que “integra a esfera juridica do trabalhador o dever geral de ndo colocar em perigo o bom
cumprimento do contrato de trabalho”, reconduzindo-se este dever ao principio geral da boa fé
no cumprimento dos contratos®.

Também D10Go LEOTE NOBRE concorda com a posi¢do defendida por ISABEL RIBEIRO
PARREIRA, embora de forma mais moderada, reconhecendo que é dificil encontrar o elemento
culposo da conduta do trabalhador quando estd em causa um comportamento da sua vida
privada, visto que ndo é justificavel qualquer ingeréncia na intimidade do trabalhador?®.

Quanto a nds, exatamente por estarem em causa comportamentos da vida privada do
trabalhador, parece-nos que, para existir justa causa de despedimento, ndo bastara a verificagdo
de um perigo de incumprimento futuro, sendo necessaria a verificacdo de danos concretos e
efetivos na prestacdo do trabalho ou no ambito da empresa, sob pena de se estar a restringir
excessivamente o direito a reserva da intimidade da vida privada do trabalhador. Convém nao
esquecer que, ainda que haja condutas extralaborais relevantes no ambito da justa causa de
despedimento, a regra é a da irrelevancia desses comportamentos. Parece, inclusivamente, que
esta posicgdo estara mais de acordo com a nog¢do acima referida de “trouble caractérisée”, visto
que sera dificil que um comportamento que apenas provoque um perigo de ocorréncia de
incumprimento futuro provoque uma perturbacao especifica na empresa em que o trabalhador

se encontra inserido.

“ |sabel Ribeiro Parreira, “A quebra de confianga como critério de concretizacdo da justa causa de
despedimento”, in | Congresso Nacional de Direito do Trabalho, Coimbra, Almedina, 1998, pp. 275 e
SS.

“6 Diogo Leote Nobre, ob. cit., p. 936
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3. A questdo da ilicitude da prova

Como refere GUILHERME DRAY, 0 direito a reserva da intimidade da vida privada em
sede de despedimento com justa causa atua a dois niveis: por um lado, estabelece que, em regra,
0 despedimento motivado por aspetos da vida privada do trabalhador € ilicito; por outro lado,
determina que o despedimento € ilicito quando o meio de prova utilizado no processo disciplinar
seja obtido através da violagdo de um direito de personalidade®’.

Assim, e tal como se encontra estabelecido no artigo 32.%, n.° 8 da Constituicdo, as
provas obtidas mediante a intromissdo na vida privada do trabalhador sdo nulas, provocando a
nulidade de todo o processo disciplinar.

O tema da ilicitude da prova obtida para efeitos de sancGes disciplinares tem sido
amplamente analisado na jurisprudéncia nacional, sendo que 0s nossos tribunais tendem,

atualmente®, a adotar uma orientacdo mais restritiva, nomeadamente quando a prova da

47 Guilherme Dray, “Justa causa e esfera privada”, Estudos do Instituto de Direito do Trabalho II,
Coimbra, Almedina, 2001, p. 84

48 No entanto, nem sempre foi assim. Guilherme Dray, ob. cit., pp. 81 e ss. Referia, a data, o Autor que
a questdo dos direitos de personalidade do trabalhador ndo merecia a atengdo devida por parte da
jurisprudéncia, dando trés exemplos paradigméticos de situagBes em que o despedimento foi
considerado licito, apesar de a prova ter sido obtida em clara violacdo dos direitos de personalidade dos
trabalhadores envolvidos.

Dois exemplos paradigmaticos sdo o caso da trabalhadora que foi despedida por ter mantido relagdes
sexuais no local de trabalho, sendo que a prova se baseou no testemunho de outros trabalhadores, que
espreitaram por um orificio na porta do escritorio da trabalhadora (Ac6rddo do Tribunal da Relagéo de
Evora, de 7 de Abril de 1992) e o caso do trabalhador que foi despedido apés a entidade patronal, uma
entidade bancaria, inspecionar as suas contas para provar a pratica de infraces disciplinares (Acordao
do Tribunal da Relagéo de Lisboa, de 5 de Julho de 1989). Em ambos 0s casos, na nossa opiniéo, 0s
Tribunais decidiram mal. No primeiro caso, a vida sexual do trabalhador é um facto da sua vida privada,
pelo que, houve uma violagdo da privacidade da trabalhadora, o que deveria ter sido suficiente para
considerar a prova ilicita e, em consequéncia, ser declarado o despedimento como ilicito. Ja quanto ao
segundo caso, a conta bancéria do trabalhador estava protegida pelo segredo profissional, pelo que
também neste caso o Tribunal deveria ter declarado ilicito o despedimento, em virtude de a prova ter
sido obtida por um meio ilicito. Neste sentido, cfr. Menezes Cordeiro, ob. cit., p. 37.

Distingue-se do primeiro caso o despedimento de uma trabalhadora por manter relac6es sexuais no local
de trabalho com o marido da empregadora, tendo tal facto chegado ao conhecimento da empregadora,
ndo através de qualquer violacao da privacidade da trabalhadora, mas pela confissdo do seu marido. Este
caso foi apreciado pelo Acorddo do Tribunal da Relagdo de Evora, de 12 de Abril de 2011, e
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infracdo disciplinar é obtida por meios que, por si s6, representam uma violag&o de direitos de

personalidade do trabalhador®.

posteriormente pelo Acérdao do Supremo Tribunal de Justica, de 7 de Mar¢o de 2012. Neste processo,
foi dado como provado, com relevancia para o caso, que:

“3. No dia 22 de Setembro de 2009, pelas 0h15m a entidade patronal, ora Ré, que se dirigia a casa,
apos encerramento da Cafetaria..., voltou a este.

4. Chegada a Cafetaria a Ré deparou com a Autora, que saia do armazém com a roupa desabotoada,
olhando para as suas costas e sorrindo para alguem que estava no armazém.

5. A Autora quando deparou com a Ré abandonou a Cafetaria, ndo explicando porque ali se encontrava
aquela hora.

6. A Ré de imediato se dirigiu ao armazém da Cafetaria, ai tendo encontrado F'..., que estava com as
calcas abertas e a camisa de fora das calcas.

7. Instado a explicar-se, confessou que tinha tido relagdes sexuais com a Autora no armazém da
Cafetaria e que por ja diversas vezes tal tinha sucedido na Cafetaria.”. AsSim, neste caso a prova ndo
foi obtida de forma ilicita, pelo que, tanto o Tribunal da Rela¢do, como o Supremo Tribunal de Justica
estiveram bem ao entender que havia justa causa de despedimento, por violacdo dos deveres de
urbanidade, respeito, probidade e lealdade perante o empregador.

49 Neste sentido, a titulo meramente exemplificativo, veja-se o Acérdéo do Tribunal da Relagéo do Porto,
de 9 de Maio de 2011, relativo ao despedimento de uma trabalhadora com base nas imagens captadas
por uma cdmara de vigilancia devidamente autorizada pela CNPD:

“Resta acrescentar que haverd, ainda, que distinguir entre a recolha das imagens e a sua subsequente
utilizacéo, sendo certo que da licitude da sua recolha, porque autorizada pela CNPD, ndo decorre que
seja licita a sua utilizacéo, para efeitos disciplinares, pelo empregador contra o trabalhador.

De toda a legislacao que temos vindo a mencionar em parte alguma se refere que a recolha das imagens
por sistema de videovigilancia possa ser utilizada pelo empregador para efeitos disciplinares (nem
mesmo quando a sua instalacéo vise, tdo-s0, 0 proposito de protecgdo de pessoas e bens), utilizacao
essa que sempre redundaria no controlo do desempenho profissional do trabalhador, fossem as imagens
fruto de uma recolha direccionada (camaras directamente direccionadas sobre o trabalhador) ou fruto
de uma recolha meramente incidental (em que, ndo obstante colocado o equipamento para protec¢do
de pessoas e bens em relacdo ao publico em geral que frequenta o estabelecimento, permite todavia a
captacdo de imagem em relacdo a actividade desempenhada pelo trabalhador). Tais imagens apenas
poderdo ser utilizadas em sede ou no ambito de investigacdo criminal e de harmonia com a legislacao
penal e processual penal. Mas, e salvo melhor opini&o, ndo no ambito do procedimento disciplinar.
Por outro lado, das disposicdes transcritas pode-se concluir também que, para além das autoridades
judiciérias ou 6rgéo de policia criminal, o responsavel pela recolha das imagens captadas pelo sistema
de videovigilancia (pertencente & empresa de seguranca) deverd ser a Unica pessoa com acesso as
mesmas, ndo estando o empregador, ou qualquer outro seu trabalhador, autorizado a acederem ao seu
contetdo. Ora, assim sendo, ndo se vé como possa o empregador utilizar tais imagens para fundamentar
ilicitos disciplinares.

(...)

Aqui chegados e revertendo ao caso em apreco, facilmente se conclui que, em nosso entendimento, ndo
poderd o tribunal autorizar o visionamento das imagens pretendido pela Recorrente, mostrando-se
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Esta orientacdo restritiva €, sem duvida, a forma mais adequada para garantir o respeito
pelos direitos de personalidade, nomeadamente o direito a reserva da intimidade da vida privada
do trabalhador.

Assim, em termos gerais, conforme consagrado na Constitui¢do, ndo pode valer como

prova de uma infracdo uma prova obtida, ela prépria, em violacdo de um direito. Concretamente

irrelevante que a cAmara estivesse ou ndo directamente posicionada sobre o local onde a Recorrida se
poderia encontrar e que as imagens hajam sido captadas de forma apenas incidental.

Resulta da decisdo de despedimento que (grande) parte da prova dos factos imputados assentou,
segundo a Recorrente, no visionamento das imagens captadas pelo equipamento de videovigilancia.
Ora, e como decorre do que se deixou dito, tal redunda num controlo do desempenho profissional do
trabalhador ainda que, porventura, nédo tivesse sido essa a razdo ou finalidade da Recorrente com a
instalagdo do equipamento.

Aliés, afigura-se-nos que a referéncia a “finalidade” do empregador a que se refere o art. 20°, n’l, do
CT néo se reporta tanto ao desiderato ou inten¢cdo do mesmo com a instalacio da videovigilancia
(elemento subjectivo) mas, antes, com o facto de, objectivamente, desse equipamento poder resultar o
controlo da actividade do trabalhador.

Por outro lado, é irrelevante que os factos imputados possam, em abstracto, constituir ilicito criminal,
pois que tanto ndo basta. Na melhor das hipoteses, poderiam as imagens (eventualmente) ser utilizadas
no ambito de processo criminal, mas ndo no ambito e para efeitos disciplinares. Tratam-se de
responsabilidades distintas e autbnomas, néo tendo o legislador, a nosso ver, consentido que o direito
a reserva da intimidade da vida privada e a imagem possam ser preteridos em funcdo da
responsabilidade disciplinar. Acresce que, em caso de ilicito disciplinar simultaneamente penal, ndo
fica o empregador desprotegido na medida em que, para além de outros mecanismos para controlo da
actividade do trabalhador e para o exercicio da actividade disciplinar, podera recorrer a via penal,
participando, como se diz no citado Acérdédo do STJ de 08.02.2006, criminalmente as entidades de
investigacdo competentes, que poderdo determinar as diligéncias instrutérias que se mostrarem
convenientes.

Para além de que, como também decorre do que ja se disse, nem a Recorrente, nem a trabalhadora
D..., estavam legalmente autorizadas a visionar a recolha das imagens captadas pelas camaras de
videovigilancia, pelo que, assim sendo, nem se vé como possa a sua utilizacdo e visionamento ser
autorizado pelo Tribunal.

Acresce que a utilizacdo dessas imagens para os pretendidos fins disciplinares extravasa a finalidade
e objecto da autorizacao de tratamento de dados pessoais que foi concedida pela CNPD a Recorrente,
na qual se refere expressamente que: os dados s6 podem ser utilizados nos termos da lei processual
penal, 0 que ndo € o caso, pois que nao estamos no ambito de um processo de natureza penal e sendo
certo que a utilizagdo dada aos dados se devera circunscrever ao ambito da autorizagdo concedida; e
gue as imagens ndo podem servir para controlo do desempenho profissional dos trabalhadores, sendo
gue, a nosso ver, a utilizacdo das imagens para fundamentar os factos constantes da nota de culpa
consubstancia um acto de controlo do desempenho da Recorrida levado a cabo com o equipamento de

videovigilancia.”
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no ambito laboral, a tutela reforcada dos direitos de personalidade do trabalhador estipula a
prevaléncia destes direitos sobre a prossecucao de outros fins do empregador, mesmo que se
tratem de fins legitimos.

Assim, o empregador sO pode averiguar e tomar em consideracdo aspetos da vida
privada do trabalhador que estejam ligados a aptiddo profissional deste, ou seja, que tenham
uma ligacao direta com a andlise da sua capacidade para a execugdo do contrato de trabalho e
sejam, deste modo, relevantes para a constituicdo ou desenvolvimento da relagdo laboral®,
devendo essa averiguacgdo ser efetuada sempre de forma licita.

Neste ambito coloca-se a questdo de saber se ¢ licito recorrer ao chamado “cliente
mistério” ou “colega mistério”, ou seja, alguém contratado pelo empregador para se fazer passar
por cliente ou por colega apenas com o intuito de verificar o trabalho efetuado pelo trabalhador,
e mesmo ao denominado “agente provocador”, sendo este uma pessoa também contratada pelo
empregador, mas que vai mais além dos primeiros, tentando levar o trabalhador a adotar uma
conduta inadequada, de forma a testar a sua reacdo. Estas realidades foram abordadas pelo
Acérddo do Tribunal da Relacdo de Lisboa, de 15 de Dezembro de 2016.

Entendeu, neste acérddo, o Tribunal da Relacdo de Lisboa que a figura do “cliente
mistério” ¢ licita: “Em casos como o sub judice, em que o empregador contrata alguém com a
finalidade de detectar falhas no servico prestado, neste caso por um barman, num periodo
perfeitamente delimitado no tempo, a saber, o lapso temporal coincidente com a visita
efectuada — alguns minutos — visita essa destinada a aferir Unica e exclusivamente do
desempenho profissional do trabalhador, naquela que é a parte visivel e publica dessa

prestacdo, num local de trabalho frequentado pelo pablico, em que o labor do trabalhador tem

% Entende-se, inclusivamente, que a referida averiguacéo dos factos da vida privada do trabalhador e a
sua valoracdo no ambito laboral tera de ter em conta critérios de proporcionalidade, aplicando-se, neste
ambito, o disposto no artigo 18.°, n.° 3 da Constitui¢do. Neste sentido, veja-se o que afirma José Jodo
Abrantes: “Tendo em vista uma correcta delimitagéo dos direitos em conflito de forma a assegurar a
concordancia pratica entre todos eles, a ordem juridica apenas admite limitacdes aos direitos
fundamentais do trabalhador desde que se mostrem justificadas por critérios de proporcionalidade,
numa tripla dimensé&o de estrita necessidade (de salvaguarda da correcta execu¢do do contrato), de
adequacdo (entre o objectivo a alcancar com a limitacéo e o nivel desta) e de proibicdo do excesso
(devendo a restricdo ser a menor possivel, em fungdo da finalidade a ser alcancada com a sua
imposi¢do)”, ob. cit., p. 198.
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uma visibilidade captada por todos os que frequentam tal local, ndo est4 em causa a tutela da
privacidade do trabalhador e os direitos da personalidade no contexto das relagfes de
trabalho. O papel das denominadas “clientes mistério” consiste em assumir um
comportamento que materialmente em nada se distingue de um outro qualquer cliente do Hotel,
embora com vista a proceder a uma avaliacé@o do servigo dos trabalhadores a exercer funcdes
de barmans ”. E distinguiu ainda esta situacao, por um lado, dos meios de vigilancia a distancia,
que sdo tendencialmente proibidos (artigo 20.° do Coédigo do Trabalho), ¢ do “agente
provocador”: “Ndo estd em causa a figura do “agente provocador” que convence outrem ad
pratica do ilicito, determina-lhe a vontade para o acto ilicito, o que constitui um “meio
enganoso”’ de obten¢do de prova. As “clientes mistério” limitam-Se a observar o trabalhador
na perspectiva do cliente, neste caso de um cliente qualificado para detectar as falhas da
actuacdo do trabalhador”.

Efetivamente, a lei portuguesa ndo proibe explicitamente o recurso ao “cliente mistério”.
No entanto, ao contrario do que é referido no citado acérddo, somos do entendimento que tal
situacdo é contraria ao principio da boa fé e a obrigacdo de lealdade por parte do empregador
em relacdo ao trabalhador e corresponde a uma situacdo de abuso de direito. O empregador
pode exercer o0 seu poder de direcdo, no qual se inclui o poder de vigilancia sobre o trabalhador,
através de outras pessoas. Mas o trabalhador deve ter conhecimento dessas pessoas, que, em
regra, serdo seus superiores hierarquicos. Nao nos parece muito diferente uma situacédo em que
o trabalhador esta a ser filmado sem que tenha conhecimento desse facto de uma situagdo em
que estd a ser vigiado por uma pessoa contratada para o efeito, igualmente sem ter sido
previamente informado, pelo que, tendencialmente, somos da opini&o que o recurso ao “cliente
mistério” ou ao “colega mistério” devera assemelhar-se ao recurso a meios de vigilancia a
distancia, ndo devendo ser permitido, com a consequente nulidade da prova obtida para efeitos

de procedimento disciplinar®.

%1 Neste sentido, Cfr. Julio Gomes, Direito do Trabalho — Volume I — Relagdes Individuais de Trabalho,
Coimbra, Coimbra Editora, 2007, pp. 321 e 322, afirmando o Autor que “desde logo, se ndo se contesta
que o empregador pode exercer o seu controlo directamente ou através de outras pessoas a quem delega
poderes para tanto, é jd duvidosa a licitude da prdtica que consiste em contratar “espioes”, pessoas
que vao secretamente exercer fungdes de vigilancia, embora na aparéncia sejam contratadas para
trabalhar ao lado das demais . Esta pratica, expressamente condenada na lei italiana, ndo é referida
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N&o obstante, entendemos que ndo se deve adotar uma posi¢cdo absolutamente
extremada, que poderia levar a inutilizacdo de informacéo relativa ao trabalhador que o
empregador ndo tenha solicitado mas a que acedeu licitamente através de outra via, pelo simples
facto de o trabalhador ndo ter consentido expressamente na sua utilizacdo. Neste sentido,
estamos de acordo com JULIO GOMES, que entende que podem ser vigiados locais da empresa
nos quais, em regra, nao existem quaisquer postos de trabalho e onde os trabalhadores apenas
se dirigem esporadicamente, como o0 caso de um armazém de mercadorias, podendo o
empregador utilizar as imagens obtidas como prova da préatica de uma infracdo disciplinar por
parte do trabalhador®?,

Ainda outra questdo relevante neste ambito prende-se com as revistas aos trabalhadores.
O Codigo do Trabalho nada estabelece quanto a esta questdo, ao contrario do que sucede, por
exemplo, em Espanha, onde o artigo 18.° do Estatuto de los Trabajadores estabelece que as
revistas aos trabalhadores e aos seus bens pessoais sdo permitidas quando tal se justifique com
vista a protecdo do patrimdnio da empresa e dos restantes trabalhadores da mesma, devendo
essas revistas ser efetuadas sempre com respeito pela dignidade e pela intimidade do
trabalhador, e em Italia, onde o artigo 6.° do Statuto dei Lavoratori determina que as revistas
aos trabalhadores sdo, em principio, proibidas, exceto nos casos em que sejam indispensaveis
a tutela do patriménio empresarial relativamente a qualidade dos instrumentos de trabalho, das
matérias primas ou dos produtos, devendo, em todo o caso, as revistas ser efetuadas a saida do
local de trabalho, sempre salvaguardando a dignidade do trabalhador, devendo a selecdo dos

trabalhadores revistados ser feita através de sistemas de selecdo automética. Como se Vvé, tanto

pelo nosso Codigo, mas parece-nos que devera considerar-se desleal e contraria a boa fé; parece-nos
emergir das normas do Cadigo, designadamente das normas sobre controlo a distancia um direito do
trabalhador a saber que esta a ser controlado e até, por quem esta a ser controlado. Concordamos,
também com a jurisprudéncia estrangeira, designadamente francesa que tem condenado a utilizagéo
de agentes provocadores ou outras préaticas similares por parte do empregador e tendemos a reputar
como desleal a utiliza¢do, por exemplo, de “clientes mistério”, designadamente quando estes oferecam
subornos ou pretendam provocar os trabalhadores (nomeadamente para induzi-los a pratica de
infracgoes disciplinares)”.

52 Julio Gomes, ob. cit., p. 329, nota 887. D4 o autor o exemplo do trabalhador que se dirige ao armazém
de mercadorias da empresa onde trabalha e furta algumas dessas mercadorias, bem assim como o
exemplo do trabalhador que comete uma infragdo disciplinar nas instalacfes de um cliente do seu
empregador, encontrando-se a prestar a sua atividade laboral nessas mesmas instalagdes.
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em Espanha como em Itélia, o critério legitimador das revistas prende-se com a protecdo do
patriménio da empresa, sendo certo que a lei italiana vai um pouco mais além na determinagéo
dos critérios de validade das revistas. Efetivamente, a lei italiana impde, como se disse, que as
revistas sejam feitas a saida do local de trabalho, mas também que haja uma prévia negociacao
com os sindicatos relativamente aos motivos justificadores das revistas.

N&o havendo uma norma semelhante no Codigo do Trabalho portugués, questiona-se se
as revistas aos trabalhadores e aos seus bens serdo permitidas no nosso ordenamento juridico.

O Cadigo de Processo Penal, nos seus artigos 174.2a 177.°, regula as revistas e buscas,
prevendo como requisito da sua realizacdo que existam indicios de que alguém esteja a ocultar
quaisquer indicios relacionados com a pratica de um crime, incluindo provas, em locais
reservados ou que nao sejam de livre acesso ao publico, impondo ainda o artigo 175.°, n.° 2 que
a “revista deve respeitar a dignidade pessoal e, na medida do possivel, o pudor do visado”.

Assim, a falta de uma norma laboral que regule esta questao, dever-se-a entender que,
em regra, as revistas aos trabalhadores sdo proibidas, exceto quando se justifiquem por raz6es
de seguranca dos préprios trabalhadores ou de defesa do patriménio do empregador, a
semelhanca do que sucede nos ordenamentos juridicos espanhol e italiano. Deste modo, as
revistas deverdo respeitar a dignidade e a intimidade do trabalhador (o que, alias, se encontra
previsto no ambito do processo penal, como se viu, devendo aplicar-se essas regras ao direito
do trabalho, ressalvando-se, naturalmente, as devidas diferencas), devera estar presente um
representante do trabalhador para garantir que os seus direitos s@o respeitados, devendo ainda
as revistas ser efetuadas em local diferente daquele onde o trabalhador desempenha a sua
atividade e da forma mais discreta possivel, sendo apenas admissivel a revista individual em
casos muito excecionais, de modo a evitar que se levantem suspeitas sobre o trabalhador
revistado. Estas regras aplicar-se-40 nao so a revista aos trabalhadores, mas também aos seus
bens®3.

Qualquer revista efetuada em desrespeito pelas regras enunciadas representard uma
violacdo do direito a reserva da vida privada do trabalhador, podendo, inclusivamente, o

empregador ocorrer em responsabilidade penal, nos termos do disposto no artigo 192.° do

>3 Neste sentido, Teresa Coelho Moreira, ob. cit., pp. 353 e ss.
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Cddigo Penal, e em responsabilidade civil, por violacdo do disposto nos artigos 70.° e 80.°,

ambos do Cadigo Civil, sendo sempre ilicitas as provas obtidas nestas circunstancias.

4. Direito comparado

A questdo da relevancia dos comportamentos extralaborais no ambito da relacédo laboral
ndo é exclusiva da nossa ordem juridica.

Assim, em Espanha encontram-se, quer na Constituigdo, quer no “Estatuto de los
Trabajadores”, disposi¢es semelhantes as que se encontram na Constituigdo Portuguesa e no
nosso Cadigo do Trabalho, as quais proibem a ingeréncia do empregador na vida privada do
trabalhador. No entanto, admite-se que o trabalhador possa prestar o seu consentimento a essa
ingeréncia por parte do empregador. Fora destes casos, 0 empregador pode também valorar
condutas da vida privada do trabalhador quando estas tenham uma “conexdo directa com as
obrigac@es assumidas no momento da celebragdo do contrato de trabalho™.

Ja no Direito do Trabalho italiano vigora um direito geral a “riservatezza” do
trabalhador, uma vez que as limitacdes colocadas ao empregador relativamente a analise das
condutas da vida privada do trabalhador sdo as mesmas que s&o colocadas a qualquer cidad&o
“comum”. Efetivamente, o artigo 8.° do “Statuto dei Lavoratori” consagra expressamente que
ndo pode ser imposto qualquer tipo de controlo ou de limitacdo as atividades desenvolvidas
pelo trabalhador fora do tempo e do local de trabalho, falando-se aqui, inclusivamente, de uma
presuncdo de ilicitude relativamente a qualquer investigacdo de aspetos da vida privada do
trabalhador levada a cabo pelo empregador. Percebe-se, deste modo, que a protecdo do
trabalhador, neste ambito, é muito superior em Italia quando comparada com a protecédo
atribuida pela lei portuguesa.

Quanto ao Direito do Trabalho na Alemanha, encontra-se estabelecida a regra geral da
irrelevancia dos comportamentos extralaborais dos trabalhadores, assumindo estes relevancia
no ambito laboral apenas quando se comprove que o comportamento levado a cabo pelo

trabalhador colocou em causa a relagéo de trabalho em que se encontra inserido.

5 Carolina Santos, ob. cit., p. 218
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Em Franca adotou-se um critério funcional, designado por “trouble caracterisée”,
segundo o qual o comportamento da vida privada do trabalhador s6 pode justificar a aplicacéo
de uma sangdo disciplinar se causar uma perturbacdo especifica no seio da empresa, ndo
podendo o empregador impor restricdes aos direitos e as liberdades do trabalhador que néo
sejam adequadas e proporcionais as funcdes por este desempenhadas®.

Finalmente, nos Estados Unidos encontra-se consagrado o principio geral segundo o
qual o empregador ndo pode despedir um trabalhador com base em ingeréncias na sua vida
privada, concedendo-se, inclusivamente, ao trabalhador a possibilidade de requerer a aplicacéo
de uma sang&o ao empregador que se intromete na sua vida privada®.

Assim, chegamos a conclusdo de que na Europa o ordenamento que melhor protege a
reserva da intimidade da vida privada do trabalhador face as ingeréncias do empregador é o
italiano, ainda que, nesta matéria, seja 0 ordenamento americano aquele que se encontra mais

avancado, atribuindo uma protecdo quase absoluta aos trabalhadores.

5. Casos de comportamentos extralaborais do trabalhador

Apesar da regra geral da irrelevancia das condutas extralaborais, em determinadas
situacbes as condutas da vida privada do trabalhador podem constituir motivo para
despedimento®’.

Para BERNARDO XAVIER®, em regra, devera ser vedada ao empregador a possibilidade
de sancionar os comportamentos extralaborais do trabalhador. No entanto, entende que este

principio ndo é absoluto, existindo exce¢des em caso de interesses muito atendiveis da entidade

55 Alain Supiot, ob. cit., p. 214

% Carolina Santos, ob. cit., p. 219

5 Neste sentido, veja-se a posicdo de Maria do Rosario Palma Ramalho (“Sobre os limites do poder
disciplinar laboral”, in | Congresso Nacional de Direito do Trabalho — Memorias, p. 196), que da como
exemplo o caso do trabalhador que utiliza as instalacbes da empresa para prosseguir uma atividade
profissional fora do horério de trabalho, ainda que esta situagdo ndo afete a execucdo do seu contrato de
trabalho, uma vez que “a sua presenga na empresa extravasa de forma 6bvia os motivos pelos quais tem
acesso as instalacdes”.

8 Bernardo Xavier, “Da justa causa de despedimento no contrato de trabalho”, Boletim da Faculdade
de Direito da Universidade de Coimbra, Suplemento XIV, 1966, pp. 375 e ss.
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patronal ou exigéncias da particular natureza da prestacdo de trabalho, sendo que este Autor
divide estes casos em cinco grupos diferentes.

No primeiro grupo insere-se as atividades que atingem a esfera juridica das partes no
contrato de trabalho, nomeadamente através da violacao dos deveres de boa fe.

O segundo grupo de situacbes abrange o comportamento indecoroso do trabalhador
suscetivel de afetar o bom nome do empregador, sendo que este ndo tem a obrigacdo de manter
um trabalhador que pode, através dos seus comportamentos, desacreditar a empresa.

Outras situacdes que podem justificar a impossibilidade da manutencédo da relacéo
laboral s&o os factos cometidos pelo trabalhador fora do local de trabalho que, ndo obstante néo
atingir a esfera juridica do empregador, afetam a confianca subjacente ao contrato de trabalho,
justificando-se, por isso, a cessacao do contrato por parte do empregador. BERNARDO XAVIER
inclui também aqui os casos em que o0 comportamento do trabalhador coloca em risco a
execucao da atividade para a qual foi contratado. No entanto, tal como ja tivemos oportunidade
de referir anteriormente, ndo nos parece adequado que um trabalhador seja despedido por
colocar em risco a execucao da sua atividade através de um comportamento extralaboral, sendo
necessario, para que esse comportamento seja valorado pelo empregador, que a execucao da
atividade do trabalhador seja, efetivamente, posta em causa.

O ultimo grupo de situacdes que para o autor justificam o despedimento do trabalhador
prende-se com 0s casos em que se cologque em causa a personalidade particular do empregador,
sem, no entanto, afetar qualquer aspeto da relacdo laboral. Trata-se aqui de uma situagéo de
incompatibilidade, “podendo dizer-se que €é inexigivel o contacto pessoal e direto dos
contraentes a que obriga a persisténcia da relacéo de trabalho”. Incluem-se aqui 0s casos em
que o trabalhador comete um crime, sendo a vitima um familiar do empregador, ou 0s casos em
que o trabalhador comete adultério com a mulher ou o0 marido do empregador.

Quanto a este ultimo grupo de situagdes, ndo somos da mesma opinido de BERNARDO
XAVIER, uma vez que se tratam de situacdes sem qualquer interferéncia na relagdo contratual
ou nos interesses da empresa, logo, ndo podem tratar-se de casos de justa causa de
despedimento. Mesmo que se trate de uma situagdo que origine um ilicito penal, se ndo tiver
nenhuma repercussao ao nivel da relacdo laboral ndo devera, salvo melhor opinido, considerar-

se que exista justa causa de despedimento.
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Vejamos, entdo, alguns comportamentos extralaborais especificos, que tém sido
analisados pela jurisprudéncia e pela doutrina como sendo suscetiveis de justificar o

despedimento do trabalhador.

5.1. Prestacao publica de declaracgdes difamatorias sobre o empregador

5.1.1. Acorddo do Tribunal da Relagdo de Evora, de 4 de Julho de 1995

Trata-se de um caso classico no que diz respeito a tematica da justa causa de
despedimento por comportamentos extralaborais do trabalhador.

Uma trabalhadora que desempenhava a funcao de ajudante de lar num lar da Santa Casa
da Misericordia de Montargil foi despedida por ter participado num programa de televiséo, no
qual proferiu expressdes injuriosas sobre o seu empregador, entre as quais que o provedor da
referida Santa Casa teria utilizado recursos institucionais para construir uma casa para si e que
a Santa Casa recebia dinheiro para idosos que ndo se encontravam no lar por ela explorado, néo
tendo provado qualquer das acusacdes que fez. Com esta conduta, a trabalhadora colocou em
causa 0 bom nome da instituicdo e dos seus orgaos sociais, imputando-lhe condutas passiveis
de responsabilidade criminal.

Entendeu o Tribunal da Relagdo de Evora que “a actuacio da trabalhadora é grave,
ndo soO pela gravidade das acusagdes, que ela nao provou, como lhe competia, mas também
pelo meio utilizado, o qual é de um grande impacto social”, considerando, por isso, que a
trabalhadora violou o dever de lealdade, constante, atualmente, do artigo 128.°, n.° , f) do
Cadigo do Trabalho, de modo que existiu justa causa para o seu despedimento.

Ora, esta conduta da trabalhadora relaciona-se com o denominado “whistleblowing”, ou
seja, a situacdo na qual um trabalhador denuncia, interna ou externamente, um comportamento
do empregador passivel de representar um ilicito penal, contraordenacional, civil ou até uma

simples conduta moral ou eticamente reprovavel®®.

% Sobre este tema, cfr. Jalio Gomes, “Um direito de alerta civico do trabalhador subordinado? (ou a
protecdo laboral do whistleblower)”, Revista de Direito e Estudos Sociais, n.° 1-4, Coimbra, Almedina,
2014, pp. 127 e ss.
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No nosso ordenamento juridico ndo ha regras relativamente ao “whistleblowing” no
ambito das relacOes laborais, pelo que cada caso deve ser apreciado tendo em conta os deveres
do trabalhador e o eventual conflito de direitos face ao empregador.

E unanime que o trabalhador pode denunciar factos penalmente relevantes que tenha
conhecimento que o seu empregador pratique, sendo também indiscutivel que o trabalhador tem
este direito quando se tratem de factos do interesse publico.

Mais discutivel é saber se o trabalhador deve primeiro fazer uma dendncia interna, ou
seja, no seio da organizacdo em que se insere ou se, pelo contrario, pode avancar imediatamente
para uma dendncia externa, isto €, as entidades policiais ou reguladoras do setor em questéo ou
até mesmo a comunicacao social.

E também discutivel a protecdo a atribuir ao trabalhador quando a dendncia que ele faz
se revela falsa ou incorreta, sendo, porém, indiscutivel que nenhuma protecédo é atribuida ao
trabalhador que faz acusacdes bem sabendo que as mesmas nédo séo verdadeiras.

Ora, no caso em analise os factos denunciados pela trabalhadora seriam penalmente
relevantes, sendo até do interesse publico, visto que uma parte do dinheiro que € recebido pela
Santa Casa da Misericérdia para os seus lares resulta de subsidios para apoio aos idosos, sendo
gue, na nossa opinido, ndo hd uma obrigacdo da trabalhadora em denunciar a situacao
internamente, em primeiro lugar, até porque a mesma refere que € o Provedor da Santa Casa
quem se tem apropriado indevidamente dos recursos da institui¢do, pelo que ndo vemos a quem
poderia a trabalhadora denunciar internamente a situagdo. Deste modo, entendemos que a
trabalhadora poderia fazer as acusagdes que fez na comunicacgéo social.

No entanto, fez essas acusagOes sem qualquer prova, tratando-se de acusagOes
infundadas e que resultam de meros boatos. Assim, o comportamento da trabalhadora
representa, efetivamente, uma violagdo injustificada do seu dever de lealdade face ao
empregador, bem assim como uma violacéo do dever de respeito e de urbanidade, previstos no
artigo 128.°, n.° 1 a) do Cédigo do Trabalho, ndo obstante estes ultimos nao terem sido referido
pelo acorddao em causa. E tendo em consideracdo a forma absolutamente publica como a

trabalhadora fez as acusacdes ndo seria exigivel ao empregador manter a relacéo laboral.
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5.1.2. Acordao do Supremo Tribunal de Justica, de 19 de Novembro de 2014

O caso analisado pelo Acorddo do Supremo Tribunal de Justica, de 19 de Novembro de
2014 é semelhante ao anterior, uma vez que diz respeito também a um trabalhador que presta
declaracGes difamatdrias sobre a entidade patronal & comunicagdo social, tendo o Supremo
Tribunal de Justica considerado que existiu justa causa para o despedimento. No entanto, neste
caso as declaragdes foram prestadas no seguimento de um procedimento disciplinar instaurado
pelo empregador ao trabalhador em questéo, que era delegado sindical.

O trabalhador foi alvo de um primeiro procedimento disciplinar que culminou com a
aplicacdo de uma sancdo disciplinar de oito dias de suspensdo com perda de antiguidade e
retribuicéo.

N&o se conformando com tal situacdo, deu uma entrevista ao Diario de Noticias da
Madeira, que publicou um artigo de uma pagina, na qual afirmou que a sancdo aplicada
representa uma represalia e forma de dissuadir a atividade sindical na empresa e que, por esse
motivo, tinha iniciado uma greve de fome.

Para além dessa entrevista, foi também publicado um artigo noutro jornal, tendo ainda
o trabalhador sido entrevistado pela RTP Madeira, Unico canal televisivo regional, canal esse
gue continuou a dar destaque a esta situacdo nos dias seguintes.

Posteriormente, veio o trabalhador dar uma nova entrevista a outro jornal, na qual se
queixou de “repressdo e persegui¢do” por parte da empresa, tendo também afirmado que “a
empresa ameagou-me dizendo que se eu entrasse por esse meio faziam juntas médicas até ao
ponto em que nem tivesse mais trabalho”, referindo ainda que na empresa ndo existia
contratacdo coletiva.

Na sequéncia de toda esta situacéo, sessenta e dois trabalhadores da empresa elaboraram
e subscreveram um abaixo-assinado, no qual referiram ndo estarem de acordo com a conduta
do trabalhador, especialmente por se estar a negociar um acordo de empresa e estando o
trabalhador presente nessas negociagdes engquanto representante de um sindicato.

Ora, em resposta a este abaixo-assinado, veio o trabalhador acusar os diretores da
empresa de pressionarem os trabalhadores para assinarem o referido abaixo-assinado,

afirmando ainda que alguns dos trabalhadores subscritores nem sequer sabem ler nem escrever.
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Entendeu o Supremo Tribunal de Justica que existiu justa causa para o despedimento
por violacdo grave e culposa dos deveres de urbanidade, respeito e lealdade por parte do
trabalhador.

As acusacdes feitas pelo trabalhador aos meios de comunicacdo social relativamente ao
empregador foram muito graves e, por si sO, poderiam ser suficientes para justificar o
despedimento. Porém, para além de graves, foram falsas. Efetivamente, como foi dado como
provado, o trabalhador participou em diversas reunides de negociacdo de um acordo de
empresa, pelo que, ainda que, & data, ndo existisse contratagdo coletiva na empresa, o
trabalhador ndo podia dizer isso sem mais, sob pena de estar a agir de ma fé, como bem salienta
0 acorddo do Supremo Tribunal de Justica. Ademais, ficou provado que as declara¢bes do
trabalhador sobre a falta de abertura do empregador para falar com ele bem como as declaracdes
sobre a oposicdo do empregador a atividade sindical na empresa foram totalmente falsas.
Assim, para além da gravidade por si s6 das declarac@es, acresce o facto de as mesmas serem
falsas. Deste modo, o trabalhador violou os deveres de urbanidade, respeito e lealdade, como
bem refere o Supremo Tribunal de Justi¢a, uma vez que, apesar da liberdade de expresséo a que
os trabalhadores (como qualquer pessoa) tém direito, podendo esse direito até ser reforcado no
caso de se tratar de um representante sindical, essa liberdade de expressao nao permite que o
trabalhador minta, ainda para mais publicamente, colocando em causa 0 bom nome do
empregador.

Ao contrério do que sucedeu no caso anterior, neste, para além da violacao dos referidos
deveres relativamente ao empregador, houve também uma violagdo dos deveres de urbanidade
e respeito perante os seus colegas, tendo-se gerado um clima de conflito na sequéncia da posicédo
tomada pelos sessenta e dois trabalhadores que subscreveram o abaixo-assinado e a resposta
que se seqguiu por parte do trabalhador.

Assim, fica inequivocamente demonstrado que a conduta do trabalhador causou
perturbacdes dentro da empresa na qual se inseria, visto que as suas declaracdes ofenderam

tanto o empregador como muitos dos seus colegas.
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5.1.3. Acordao do Tribunal da Relacédo do Porto, de 15 de Fevereiro de 2016

Um terceiro caso de declaracdes difamatorias por parte do trabalhador sobre o
empregador foi analisado pelo ac6rddo do Tribunal da Relacéo do Porto, de 15 de Fevereiro de
2016. Este caso distingue-se dos dois anteriores por dois motivos: por um lado, a trabalhadora
ndo foi despedida, tendo-lhe sido aplicada uma sancéo disciplinar de suspenséo do trabalho por
trinta dias com perda de retribuicdo e de antiguidade; por outro lado, a trabalhadora em questéo
ndo proferiu as suas declaracdes a nenhum 6rgao de comunicacéo social. Ao invés, afirmou que
ndo recomendava o lar de idosos onde trabalhava a ninguém, tendo feito essa afirmacdo na
presenca de colegas e de um terceiro. Assim, sabendo que o Tribunal da Relagdo ndo poderia
nunca transformar uma suspensdo num despedimento, 0 que nos interessa aqui é perceber se
havia motivos para o empregador aplicar uma san¢do mais grave do que a suspensao e ter
despedido a trabalhadora.

Os comentarios difamatorios da trabalhadora ocorreram durante uma reunido formativa
que teve lugar nas instalacdes da empresa e na qual estavam presentes cerca de trinta colegas e
uma formadora externa. Ai, para além de afirmar que ndo recomendava o empregador a
ninguém, referiu que ndo se importava que a empresa fechasse, pois se isso acontecesse ia para
o fundo de desemprego.

A trabalhadora ja tinha sido alvo de dois processos disciplinares anteriores, um primeiro
no qual Ihe foi aplicada uma repreenséo registada e um segundo no qual lhe foi aplicada uma
suspensdo de quinze dias com perda de antiguidade e retribuicéo.

Ao afirmar que ndo recomendava a empresa a ninguém, especialmente sem justificar
essa afirmacdo, a trabalhadora violou os deveres de lealdade, de respeito e urbanidade a que
estava adstrita. Efetivamente, como ja referimos anteriormente, o trabalhador tem direito a
liberdade de expresséo, sendo que o trabalhador que critica o empregador néo viola, apenas por
esse facto, os deveres supra referidos. No entanto, essa critica deve ser feita de forma educada,
nédo podendo violar o dever de sigilo a que o trabalhador esta obrigado e ndo podendo prejudicar
a imagem e o bom nome da empresa®. Ora, ao fazer um comentario nos termos ja expostos, a

trabalhadora colocou em causa a imagem e 0 bom nome do empregador.

% Julio Gomes, ob. cit., p. 531
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No entanto, essa critica foi feita na presenca de apenas uma pessoa que ndo se
encontrava ligada ao empregador, tratando-se inclusivamente de uma pessoa que estava
presente apenas para dar uma formacdo aos trabalhadores da empresa. Assim, o dano causado
ao empregador pelo comportamento da trabalhadora seria sempre muito reduzido, se nao
mesmo nulo, ndo se verificando uma perturbacdo no seio da empresa. Desta forma, a

trabalhadora nunca poderia ser despedida pela critica que fez.

5.1.4. Acordéo do Supremo Tribunal de Justica, de 14 de Julho de 2010

Ainda no ambito da andlise de situaces em que o trabalhador difamou o empregador
(embora este caso envolva outras questdes), analisemos agora o caso da trabalhadora da
Sociedade Portuguesa de Autores, que foi despedida por dois motivos: em primeiro lugar, pela
utilizacdo de recursos do empregador, tanto materiais como humanos, durante o tempo e no
local de trabalho, para questdes pessoais; e, em segundo lugar, a realizacdo de uma entrevista,
na qual criticou severamente 0s superiores hierarquicos.

Esta situacdo foi analisada pelo Acérddo do Tribunal da Relacdo de Lisboa, de 21 de
Outubro de 2009, e, posteriormente pelo Acordao do Supremo Tribunal de Justica, de 14 de
Julho de 2010, tendo ambos decidido, em sentido contrério & decisdo do Tribunal de 1.2
instancia, considerando que se tratava, efetivamente, de uma situacdo de justa causa de
despedimento, uma vez que os dois comportamentos da trabalhadora, em conjunto, séo de tal
forma graves que justificam a quebra da confianca que o empregador tinha sobre a trabalhadora,
impossibilitando, desta forma, a manutencéo da relacédo laboral.

Vejamos, entdo, mais em pormenor, os factos mais relevantes relativos a este caso.

Uma trabalhadora da Sociedade Portuguesa de Autores, com vinculo laboral desde
1987, desempenhava as fungdes de Adjunta da Administracéo, sendo igualmente a responsavel
pelo departamento de relagOes internacionais, representando a SPA no estrangeiro.

Devido as fungdes que desempenhava, a trabalhadora deslocava-se com alguma

frequéncia ao estrangeiro.
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Na sequéncia de uma dessas deslocaces, a trabalhadora apresentou uma nota de débito
no montante de € 3.168,22, tendo essa nota de débito sido emitida por uma empresa do seu
marido.

Adicionalmente, em Outubro de 2002, a trabalhadora recorreu a outros trabalhadores da
SPA para organizarem a sua festa de aniversario durante o tempo e no local de trabalho. Entre
os trabalhos desenvolvidos por esses funcionarios para a festa de aniversario em causa esteve a
decoracdo de uma sala para a realizacdo da festa, incluindo a colocacdo de moveis, que eram
propriedade da SPA.

Nessa festa de aniversario estiveram presentes o presidente e outros membros da direcao
da Sociedade Portuguesa de Autores, que se aperceberam da utilizacdo de mobiliario da SPA.

Para além desta situacdo, dois trabalhadores, durante o seu horario de trabalho, tomaram
conta das filhas da trabalhadora, quer na sede da Sociedade Portuguesa de Autores, quer em
casa da trabalhadora.

Uma trabalhadora passou cinco dias em casa da trabalhadora, que se encontrava ausente
do pais, para tomar conta das filhas desta.

Um outro trabalhador tratava de assuntos pessoais da trabalhadora, nomeadamente do
levantamento de compras e troca de artigos, havendo ainda outros trabalhadores que auxiliavam
essa trabalhadora em assuntos relacionados com a abertura de um estabelecimento de venda de
brinquedos.

Convém ainda realcar que quem nomeou a trabalhadora para o cargo de Adjunta da
Direcdo foi o presidente e administrador-delegado da Sociedade Portuguesa de Autores, que é
seu pai, sendo este também o seu superior hierarquico.

Finalmente, em Dezembro de 2003, a trabalhadora deu uma entrevista a um jornal, na
qual afirmou que os novos membros da Diregéo ndo tinham capacidade para gerir a Sociedade
Portuguesa de Autores, referindo ainda que o novo presidente da Dirc¢do, que substituiu o seu
pai, passou a ganhar por més o que nunca imaginou que poderia ganhar num ano.

Ora, tendo em conta os factos descritos, entendemos que, tanto o Tribunal da Relagéo,
como o Supremo Tribunal de Justiga estiveram bem ao entenderem que havia justa causa para
despedimento. A utilizacdo de recursos, materiais e humanos, da empregadora para beneficio

préprio, incluindo para a abertura de um estabelecimento comercial da trabalhadora, representa
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uma clara violacao do dever de lealdade perante o empregador e do dever de custddia, previstos
no artigo 128.%, n.° 1 f) e g) do Cddigo do Trabalho, respetivamente. Acresce o facto de a
trabalhadora fazer valer o cargo que tinha, adjunta da administracdo, portanto um cargo com
importancia na empresa, para coagir os restantes trabalhadores a trabalharem em seu beneficio,
violando, deste modo, o dever de urbanidade previsto no artigo 128.°, n.° 1 a) do Codigo do
Trabalho®. Finalmente, ao dar uma entrevista a um jornal®?, na qual colocou em causa a
capacidade dos novos membros da direcdo da empregadora, fazendo inclusivamente
comentarios sobre a remuneracdo do presidente da direcdo, tal situagdo representa, uma vez
mais, uma violacdo do dever de lealdade, com a agravante de se tratar de um comportamento

lesivo da imagem, da honra, do prestigio e da credibilidade da empresa®, pelo que, na nossa

¢ Quanto a este ponto, refere o Acorddo do Supremo Tribunal de Justiga que “0 apurado comportamento
da autora ndo pode deixar de considerar-se particularmente grave e censuravel, j& que, ocupando, na
ré, cargos com responsabilidades hierarquicas e elevada projeccdo institucional, essas funges
pressupunham maior exigéncia e acuidade quanto aos deveres de lealdade, de boa utilizagcdo dos bens
pertinentes ao seu trabalho e de respeito para com a empregadora.

De facto, conforme é afirmado no acérdao recorrido, «atentas as funcdes de especial responsabilidade
gue estavam cometidas a Autora, a esta estava adstrito o especial dever de zelar pelos meios humanos
e materiais da sua entidade patronaly.”.

62 Relativamente a entrevista, refere o Acérddo do Tribunal da Relacéo de Lishoa o seguinte:

“Face ao comportamento da Autora, qualquer empregador, colocado na posi¢do da Ré, teria perdido
de forma irremediavel a confianga na Autora, pelo que é de considerar que, pela sua gravidade e
consequéncias, o comportamento ilicito e culposo da Autora tornou imediata e praticamente impossivel
a subsisténcia da relacao de trabalho.

A continuidade da relagdo contratual representaria, neste caso, uma insuportavel e injusta imposicéo
para a Ré de um comportamento revelador de clara falta de urbanidade. Se a apelante ndo despedisse
a apelada, em face da gravidade da sua conduta, a sua pratica disciplinar ficaria posta em causa e,
além de perder a face, acabaria também por perder o respeito e autoridade disciplinar sobre a Autora
e sobre os demais trabalhadores, ficando assim aberto o caminho a indisciplina, jamais podendo por
factos desta gravidade e natureza despedir qualquer trabalhador. E no se olvide a elevada componente
da publicidade, através da entrevista a um jornal de grande divulgac¢do nacional.”

63 Neste sentido, refere o Acérdédo do Tribunal da Relacéo de Lisboa:

“Tendo em atengdo esse padrdo objectivo, ndo podem deixar de se considerar ndo so as expressoes
utilizadas, e acima transcritas, como a redac¢do do texto, no seu todo, como altamente ofensivos da
dignidade da Ré, enquanto instituicdo, bem como das pessoas a frente dos seus destinos.

A Autora pbe em causa, de forma intoleravel, a honra e consideracéo dos seus superiores hierarquicos
e da instituicdo em si.

H&, manifestamente, a intencdo de ofender, de por em causa a honra e consideracdo dos visados. A
Autora sabia que punha em causa 0 bom-nome, a credibilidade, e a honestidade das chefias da Ré.”.
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opinido, as decisbes do Tribunal da Relacdo de Lisboa e do Supremo Tribunal de Justica ndo

nos merecem qualquer censura.

5.2. Passagem de informagdes da empregadora a empresas concorrentes

5.2.1. Acordao do Tribunal da Relacdo de Lisboa, de 25 de Janeiro de 2017

No caso ora abordado, uma trabalhadora foi despedida por ter enviado um email, do seu
email profissional, para um seu outro email profissional associado a outra organizacao para a
qual trabalhava. Refira-se que a trabalhadora, ao recorrer para o Tribunal da Relagdo, ndo
colocou em causa a sancdo aplicada, tendo apenas alegado que a prova era nula. O que aqui nos
interessa nao é a questdo da nulidade da prova, que, alias, na nossa opinido, ndo existiu, mas o
comportamento da trabalhadora.

O referido email enviado pela trabalhadora néo tinha qualquer texto nem assunto, mas
tinha catorze anexos que continham informac6es relacionadas com a atividade da empresa,
fornecedores, procedimentos internos e processos de assisténcia prestados pela empresa.

Acontece que a empregadora sobre o qual a trabalhadora enviou os anexos é uma
seguradora, sendo que o email da trabalhadora que recebeu esses anexos esta associado ao
hospital no qual a trabalhadora também prestava a sua atividade, hospital esse cujo acionista
maioritario é uma outra seguradora, concorrente da empregadora da trabalhadora.

Ora, tendo a trabalhadora enviado os ficheiros de um dos seus emails profissionais para
0 outro, nenhum deles estava abrangido pela protecdo conferida pelo artigo 22.° do Cédigo do
Trabalho. Efetivamente, o0 empregador ndo pode consultar o contetdo dos emails pessoais dos
trabalhadores. Por vezes a distingdo é dificil de se fazer, uma vez que ndo é incomum 0s
trabalhadores utilizarem os seus emails profissionais para enviarem mails com contetdo
pessoal. No entanto, no caso em anélise, tanto 0 email que usou para enviar, CoOmo 0 gque usou
para receber, bem como o proprio contetdo do mail enviado, era profissional, pelo que, tanto a
empregadora seguradora como o empregador hospital poderiam consultar o referido mail, bem

como o seu conteldo.
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Assim, poderia o hospital ter conhecimento do contetido dos documentos enviados por
email, podendo fornecer esses documentos a seguradora que, no fundo, detém a maioria do
hospital.

Com esta conduta, ainda que néo o tenha feito com esse objetivo, a trabalhadora passou
informacdes confidenciais da sua empregadora a uma empresa concorrente, violando, desta
forma, o seu dever de lealdade, na vertente do dever de sigilo, nos termos ja desenvolvidos
anteriormente.

Tendo em conta que informacdes confidenciais da empresa chegaram ao conhecimento
de terceiros fica claro que a conduta da trabalhadora causou “uma perturbagdo especifica no
seio da empresa”, ainda que essa perturbacdo ndo possa ser precisada, dependendo sempre do
que os terceiros pudessem fazer com as informacdes obtidas, tendo igualmente causado um
dano efetivo na relacdo laboral e ndo um mero perigo de dano, pelo que entendemos que o

acorddo do Tribunal da Relacdo de Lisboa ndo merece qualquer reparo.

5.3. Consumo de alcool e de drogas

5.3.1. Acérdao do Tribunal da Relacédo do Porto, de 20 de Dezembro de 2011

O alcoolismo e a toxicodependéncia estdo diretamente relacionados com a saude do
trabalhador, pelo que estdo abrangidos pela reserva da intimidade da vida privada do
trabalhador, como qualquer outra doenca. Assim, a partida seria de excluir o alcoolismo e a
toxicodependéncia como factos passiveis de constituirem justa causa de despedimento.

N&o obstante, como ja ficou dito anteriormente, o que releva no ambito dos
comportamentos extralaborais € a sua consequéncia no seio da empresa na qual o trabalhador
se encontra inserido.

Ora, como se sabe, 0 alcoolismo e a toxicodependéncia tém efeitos em muitos momentos
da prestacdo da atividade para a qual o trabalhador foi contratado, podendo ser causa de
acidentes de trabalho, de faltas ao trabalho, de quebras de produtividade, de conflitos com

colegas ou superiores hierdrquicos, entre outras situagdes. Assim, estamos perante doencas que,
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ao serem suscetiveis de afetar o normal funcionamento da empresa, podem justificar o
despedimento do trabalhador.

No entanto, ndo se confunda o alcoolismo e a toxicodependéncia com o consumo
ocasional de alcool ou de drogas, fora do tempo e do local de trabalho, uma vez que este
consumo, se ndo influenciar de qualquer forma a prestacéo do trabalhador, por estar abrangido
pela reserva da intimidade da vida privada do trabalhador, ndo pode relevar no ambito da justa
causa de despedimento.

Caso se trate de um consumo ocasional ou esporéddico que tenha consequéncias no
ambito da empresa, como seja 0 caso em que o trabalhador é motorista e vai prestar a sua
atividade sob o efeito de alcool ou de drogas, naturalmente que esse facto pode justificar o
despedimento do trabalhador, ainda que esse consumo seja feito fora do tempo e do local de
trabalho.

Quanto a este ultimo ponto, veja-se o caso do trabalhador de uma empresa de recolha
de lixo da via publica que foi despedido por realizar a atividade para a qual foi contratado sob
o efeito de alcool®. Na primeira instancia, o Tribunal entendeu que havia justa causa para o
despedimento. Porém, o Tribunal da Relacdo do Porto entendeu ndo existir justa causa para 0
despedimento, essencialmente por dois motivos: em primeiro lugar, por ndo existir norma
regulamentar na empresa que proiba ou restrinja o uso do alcool durante a execuc¢éo do trabalho
e por ndo ter ficado provado que, por outra via, tivesse sido transmitida aos trabalhadores tal
instrucdo, e, em segundo lugar, por considerar que a prova obtida a partir do laudo médico se
trata de uma prova ilicita, por ndo ter sido fornecida voluntaria e conscientemente pelo
trabalhador ao empregador, tendo sido obtida por este através de informacdo facultada pela
companhia de seguros, a quem fora dirigido o referido laudo médico para efeitos do processo
de reparagdo do acidente de trabalho. Analisemos este raciocinio do Tribunal da Relagdo do
Porto.

Efetivamente, como bem assinala o Acérdéo, o estado de alcoolemia do trabalhador e o
exame médico a que foi sujeito, na sequéncia do acidente de viacao, sdo factos relativos a sua
salde, logo, integram a sua vida privada, estando, deste modo, cobertos pelo direito

fundamental a reserva da vida privada, previsto no artigo 26.%, n.° 1 da Constituicdo, tratando-

6 Acorddo do Tribunal da Relagdo do Porto, de 10 de Julho de 2013
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se também de um direito de personalidade, com consagracdo expressa no artigo 16.°, n.%s 1 e 2
do Cddigo do Trabalho e no artigo 80.° do Cddigo Civil. Desta forma, como temos vindo a
referir ao longo desta dissertacdo, vigora o principio da irrelevancia laboral das condutas da
vida privada do trabalhador. N&o obstante, como também ja explicdmos, este principio nao é
absoluto, ndo sendo o direito a reserva da intimidade da vida privada do trabalhador um direito
ilimitado. Concretamente no ambito do Direito do Trabalho os limites ao exercicio de direitos
de personalidade e direitos fundamentais do trabalhador decorrem da especificidade do contrato
de trabalho e das suas componentes de pessoalidade e organizacional, pelo que, apesar de, no
caso concreto, estarmos perante uma situacdo da vida privada do trabalhador, a mesma podera
ter relevancia no ambito da relacao laboral com o empregador.

Relativamente ao primeiro argumento explanado pelo Tribunal da Relacao do Porto para
justificar a ilicitude do despedimento, 0 mesmo considera que se existisse horma regulamentar
que proibisse ou restringisse 0 consumo de alcool durante a execucdo do trabalho estariamos
perante uma violacdo do dever de obediéncia por parte do trabalhador, que justificaria o
despedimento. Como essa norma nao existe, e ndo ficou provado que o trabalhador tinha sido
informado que ndo poderia consumir bebidas alcodlicas durante a prestacdo da sua atividade, o
Tribunal entendeu que nédo se devia valorar o estado de embriaguez do trabalhador. No entanto,
ndo podemos concordar com esta posicao.

Efetivamente, se existisse uma norma no regulamento interno da empresa que proibisse
0 consumo de bebidas alcodlicas por parte dos trabalhadores durante a execu¢do da sua
atividade, tal consumo representaria, sem qualquer duvida, uma violacdo do dever de
obediéncia, representando, assim, uma infracdo disciplinar. Porém, a questdo que aqui se coloca
é a de saber se, na auséncia de uma norma regulamentar com esse teor, poderia ainda o estado
de embriaguez do trabalhador durante a execucdo da sua atividade ser valorado para efeitos
disciplinares.

Ora, 0 estado de embriaguez de um trabalhador durante o tempo de trabalho reflete-se,
de forma clara, na sua relacdo laboral, independentemente da atividade em questdo. E que,
enfraquecendo os sentidos, o estado de embriaguez coloca em causa muitos dos deveres que
impendem sobre o trabalhador, uma vez que diminui o grau de zelo e diligéncia do trabalhador

(artigo 128.°, n.° 1 c) do Cddigo do Trabalho), afeta a sua produtividade (artigos 126.°, n.° 1 e
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128.°,n.° 1 h) do Cédigo do Trabalho), aumenta a probabilidade de ocorréncia de um acidente
de trabalho (artigo 128.°, n.° 1 i) e j) do Codigo do Trabalho), altera o padrdo normal do seu
relacionamento com os colegas de trabalho e com terceiros, violando o dever de respeito (artigo
128.°, n.° 1 a) do Codigo do Trabalho) e lesando 0 nome e a imagem da empresa.

Naturalmente que ha que se ter em consideracdo diversos fatores para a aplicacdo da
sancdo em concreto, nomeadamente a atividade desenvolvida, o grau de alcoolemia, o carater
reiterado do estado de embriaguez e as concretas consequéncias desse estado na prestagéo da
atividade por parte do trabalhador, mas ndo se pode desconsiderar essa conduta do trabalhador
pelo simples facto de ndo ser proibida pela regulamento interno da empresa, uma vez que resulta
do principio da boa fé que as partes devem colaborar na obtencdo da maior produtividade (artigo
126.°, n.° 2 do Codigo do Trabalho), pelo que o trabalhador deve apresentar-se ao trabalho na
melhor condicdo possivel para o prestar, 0 que ndo sucede quando se apresenta embriagado,
ndo sendo necessaria qualquer norma empresarial explicita neste sentido, uma vez que essa
obrigacéo decorre ja da lei®.

Ora, no caso concreto, o trabalhador despedido ndo conduzia o camido de recolha do
lixo, mas auxiliava o condutor, manuseando equipamentos pesados e trabalhando na via
publica. Desta forma, parece que o desempenho destas funcdes pelo trabalhador sob o efeito do
alcool coloca em risco o proprio e terceiros, ainda que esse risco ndo seja tdo grande como se
fosse o condutor do camido. Assim, na esteira da posi¢do defendida por MARIA DO ROSARIO
PALMA RAMALHO, “ndo podemos sufragar o entendimento do Tribunal de que, dentro do
camido, o trabalhador é apenas um “acompanhante”, OU seja, um passageiro como outro
qualguer. Bem pelo contrario, porque também exerce as suas funcbes dentro da viatura, o
trabalhador deve estar nas melhores condi¢des para o fazer, nomeadamente colaborando com
o colega motorista ou alertando-o para algum perigo — ora, por si s6, o estado de alcoolemia
do trabalhador pde em risco o bom desempenho destas fungdes”®®. Portanto, apesar de se tratar

de um comportamento da vida privada do trabalhador, o consumo de alcool teve relevancia no

8 Neste sentido, cfr. Maria do Rosario Palma Ramalho, “Factos da vida privada do trabalhador, prova
ilicita e despedimento — comentério ao Acérddo do Tribunal da Relagdo do Porto de 10 de Julho de
2013”, Vinte Anos de Questdes Laborais, n.° 42, Coimbra, Coimbra Editora, Dezembro de 2013, p. 590
% Maria do Roséario Palma Ramalho, ob. cit., p. 591
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ambito da empresa, uma vez que foi prestar a sua atividade embriagado, motivo pelo qual se
trata de um comportamento relevante a nivel disciplinar.

Passemos agora a analise do segundo argumento invocado pelo Tribunal da Relacéo do
Porto para defender o carater ilicito do despedimento deste trabalhador.

Como referimos supra, o Tribunal considerou que a prova obtida a partir do laudo
médico é ilicita, por ndo ter sido fornecida voluntaria e conscientemente pelo trabalhador ao
empregador, tendo sido obtida por este através de informacdo prestada pela companhia de
seguros, a quem fora dirigido o referido laudo médico para efeitos do processo de reparacao do
acidente de trabalho, pelo que ndo existiu, por parte do trabalhador, uma voluntéria restricdo ao
seu direito de reserva da intimidade da vida privada, sendo, também por esta via, 0
despedimento ilicito.

Ora, como vimos aquando da analise da questdo da ilicitude da prova, a jurisprudéncia
nacional tem seguido uma orientacao restritiva no que diz respeito a obtencdo de prova obtida
por meios que representam uma violacdo de direitos de personalidade do trabalhador. E esta é,
efetivamente, a orientacdo mais adequada a protecdo dos direitos de personalidade do
trabalhador, que, como se sabe, sdo alvo de alguma restricdo a partir do momento em que €
celebrado o contrato de trabalho.

Assim, ndo é admissivel como prova de uma infracdo uma prova obtida, ela propria, em
violacdo de um direito, sendo que, no @mbito laboral, a tutela reforcada dos direitos de
personalidade do trabalhador, como se viu, determina a prevaléncia destes direitos sobre a
prossecucao de outros fins do empregador, ainda que se tratem de fins legitimos.

N&o obstante, como também ja ficou referido anteriormente, ndo podemos levar esta
orientacdo ao extremo, sob pena de ndo ser possivel valorar a prova que o empregador nao
solicitou ao trabalhador, mas que obteve por outra via, de forma licita, ainda que o trabalhador
ndo a tenha prestado ou consentido expressamente na sua utilizacao.

Ora, € precisamente esta a posi¢do do douto Acorddo em causa, posicdo esta assente
numa interpretacao literal dos artigos 17.°a 19.° do Codigo do Trabalho. Porém, a interpretacéo

feita pelo Tribunal da Relagdo do Porto vai para além da teleologia das referidas normas®’.

67 Quanto a esta questdo, veja-se 0 que Maria do Rosario Palma Ramalho afirma: “Estas normas tém
dois objectivos, a que subjaz o mesmo fundamento teleol6gico. O primeiro objectivo é garantir a
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Como é 6bvio, justifica-se a aplicacdo deste regime quando a obtencdo da informagéo
sobre factos da vida privada do trabalhador ou a realizacdo dos testes ou exames médicos seja
da iniciativa do empregador, uma vez que os artigos 17.° a 19.° do Codigo do Trabalho
pretendem, precisamente, impedir a intromissao na vida privada do trabalhador por parte do
empregador.

Por outro lado, a aplicacdo deste regime aos casos em que o0 empregador obtém
informacgdes relativamente a factos da vida privada do trabalhador de forma licita, sem que a
tenha procurado ou sem que tenha exercido os seus poderes de autoridade no contrato para a
obter, ultrapassa a ratio deste regime.

Ora, no caso do Acdrddo que temos vindo a analisar, foi aplicado o regime dos artigos
17.° e 19.° do Cddigo do Trabalho para além da sua ratio. O exame médico foi realizado por
iniciativa da entidade hospitalar e ndo do empregador nem por ordem deste e a obtencdo da
informacdo sobre o estado de alcoolemia do trabalhador, por parte do empregador, resultou

apenas da atuacdo da companhia de seguros em sede do processo desencadeado pelo acidente

privacidade do trabalhador perante o empregador, tanto na formacéo como na execuc¢do do contrato
de trabalho. O segundo é prevenir a pratica de actos discriminatérios contra o candidato a emprego
ou o trabalhador, em razdo de algum facto da sua vida privada de que o empregador venha a ter
conhecimento — ou seja, no dominio laboral, a tutela da reserva da vida privada do trabalhador
prossegue acessoriamente um outro direito fundamental do trabalhador, que é o direito a igualdade de
tratamento e a ndo discriminacao no acesso ao emprego e na pendéncia do contrato (art. 24.°,n.° 1, do
CT).

Estes objectivos explicam também o caracter restritivo das limitacGes ao direito a reserva da vida
privada, tanto no caso da solicitacdo de informacGes ao trabalhador (art. 17.°), como para efeitos da
sua sujeicdo a exames médicos (art. 19.°). Esse caracter restritivo manifesta-se na exigéncia de um
fundamento objectivo para a solicitacdo dessas informagdes e exames ao trabalhador, que devem ser
estritamente necessarios e relevantes para a actividade a prestar e, no caso de informagdes sobre a
saude ou o estado de gravidez, so se justificam por “particulares exigéncias inerentes a natureza da
actividade” ou por motivos de segurancga do préprio trabalhador ou de terceiros; e manifesta-se ainda
no formalismo da fundamentacdo escrita na solicitagdo da informacdo, que assegura a
responsabilizacdo do empregador no processo.

Mas, na base destes objectivos estd um fundamento teleol6gico comum, que justifica globalmente o
regime reforcado de tutela dos direitos de personalidade do trabalhador e, em especial, a tutela do
direito a reserva da sua vida privada: a consciéncia da assimetria genética do vinculo laboral, pela
posicdo dominial do empregador, que facilita a sua intromisséo na vida privada do trabalhador”, ob.
cit., pp. 593 e 594
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de trabalho, sendo esta legitima e necessaria no ambito do processo relativo a acidentes de
trabalho.

Adicionalmente, visto que o empregador nédo solicitou ao trabalhador a informagéo ou
0 exame de alcoolemia, ndo parece que a falta de consentimento do trabalhador na prestacao
dessa informacdo tenha qualquer relevancia para efeitos de qualificacdo da prova como ilicita,
sob pena até, caso esse consentimento fosse necessario, de, na pratica, impedir o despedimento,
ja que o trabalhador nunca consentiria em fornecer informagdes sobre aspetos da sua vida
privada ao empregador, sabendo que isso poderia resultar na aplicagdo de uma sancédo
disciplinar®®,

Assim, e em conclusdo, também ndo acompanhamos neste ponto o douto Acorddo, uma
vez que, conforme se percebe, a prova foi obtida de forma licita, pelo que o procedimento

disciplinar ndo padece de qualquer nulidade.

5.4. Assedio a colegas

5.4.1. Acordao do Tribunal da Relacédo do Porto, de 2 de Novembro de 2009

A situacdo analisada por este acorddo diz respeito ao caso de um trabalhador que enviou
a uma colega de trabalho poemas com conteudo sexual, bem como uma carta na qual continha
ameacas, ainda que de forma implicita, que Ihe ofereceu um CD com musicas romanticas e que
acompanhou e seguiu a colega fora do local de trabalho, contra a vontade desta.

Todas estas condutas foram denunciadas pela trabalhadora visada ao seu superior
hierarquico, que advertiu o trabalhador para que parasse com estes comportamentos.

N&o obstante, o trabalhador enviou uma nova carta a colega, novamente com referéncias
sexuais.

Como consequéncia desta situacéo, a trabalhadora iniciou um periodo de baixa médica,
constando de uma declaracdo médica junta ao processo disciplinar que a trabalhadora se
encontrava “temporariamente incapacitada para o exercicio das suas func¢des por quadro de

depressdo (...) agravado por problemas de relacionamento inter-partes, no contexto laboral”.

68 Neste sentido, Maria do Rosario Palma Ramalho, ob. cit., p. 596
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Entendeu o Tribunal da Relacdo do Porto que os comportamentos do trabalhador
correspondem a pratica de assédio sexual intimidatorio, constituindo justa causa de
despedimento.

Vejamos se assiste razdo ao Tribunal da Relagéo.

Como ja se disse anteriormente, sO em casos excecionais poderdo as condutas
extralaborais do trabalhador ser relevadas para efeitos de justa causa de despedimento, sendo,
por isso, a regra a reserva da intimidade da vida privada, apenas se justificando a limitagéo
deste direito em caso de conflito com interesses superiores.

Ora, 0 assédio, previsto no artigo 29.° do Cédigo do Trabalho, ainda que seja praticado
fora do tempo e do local de trabalho, representa uma violacéo a integridade fisica ou moral do
trabalhador e representa uma violacdo dos deveres de respeito e de urbanidade impostos pelo
artigo 128.°, n.° 1 a) do Cadigo do Trabalho, levando ainda a um decréscimo da produtividade
do trabalhador assediado, como sucedeu neste caso, 0 que constitui uma violagdo ao disposto
no artigo 128.°, n.° 1 h) do Cdédigo do Trabalho.

Assim, encontramos aqui em confronto o direito a reserva da intimidade da vida privada
do trabalhador e a dignidade da sua colega, também com protecdo constitucional.

Ora, a verdade é que os comportamentos do trabalhador, tal a sua gravidade, criaram
um ambiente de trabalho hostil para a sua colega, afetando a dignidade desta ao ponto de ter de
se ausentar do trabalho por baixa médica.

Assim, dos comportamentos extralaborais do trabalhador resultou uma real perturbacao
no ambito da empresa em que se insere, levando a que uma trabalhadora tivesse de se ausentar
por baixa médica, ficando o trabalhador a ocupar o seu lugar, o que nao fez da melhor forma,
originando reclamacdes por parte de, pelo menos, um cliente. Deste modo, ndo restam ddvidas
sobre a existéncia de justa causa para o despedimento do trabalhador. Alias, como bem realga
0 acordao analisado, mesmo que tivesse “apenas” ocorrido a situagdo de assédio, sem as
consequentes reclamacdes de um cliente pela ma execucdo da atividade por parte do trabalhador
ao substituir a colega, devido a gravidade dos comportamentos do trabalhador perante a sua

colega justificava-se, sem mais, o despedimento.
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5.5. Concorréncia com o empregador

5.5.1. Acérdao do Tribunal da Relacédo do Porto, de 5 de Dezembro de 2011

Uma trabalhadora foi despedida por ser sécia de uma sociedade concorrente da sua
empregadora, tendo ambas semelhantes objetos sociais e concorrendo ambas para a adjudicagéo
de duas obras. O Tribunal da Relag&o do Porto entendeu que a trabalhadora, com esta conduta,
violou o seu dever de boa fé, bem com o dever de lealdade perante 0 empregador, tendo essa
violacdo sido de tal forma grave que se justifica o seu despedimento.

No entanto, com o devido respeito, ndo podemos concordar com o referido acérdéo.

A trabalhadora exercia as funcdes de técnica de gestdo de obra, de orcamentacéo de
obras, gestdo de fornecedores, de stock e de manutengéo, pelo que tinha um conhecimento
muito profundo sobre a realidade da empregadora, conhecimento esse que poderia,
efetivamente, usar em proveito da empresa da qual era sécia. Sendo certo que em momento
algum comunicou a empregadora essa sua condicdo de sdcia huma sociedade concorrente.

Porém, tal facto ndo é suficiente para justificar o despedimento da trabalhadora. Por um
lado, ficou provado que a trabalhadora sempre prestou a sua atividade com zelo e diligéncia,
tendo um bom desempenho profissional e ndo tendo quaisquer antecedentes disciplinares. Por
outro lado, e mais relevante ainda, ndo ficou provado que a obra para a qual as duas sociedades
concorreram foi ganha pela sociedade da qual a trabalhadora era sécia pelos conhecimentos que
esta tinha da sua empregadora.

Assim, ainda que a trabalhadora possa ter violado o dever de lealdade perante a
empregadora, uma vez que devia ter informado que era sdcia de uma sociedade concorrente, a
violacdo desse dever ndo foi grave ao ponto de justificar o seu despedimento.

N&o se tendo provado que a empregadora ndo ganhou o concurso por culpa da conduta
da trabalhadora, ndo se pode dizer que tenha existido uma lesdo dos interesses da empresa
devido ao seu comportamento. Como se disse anteriormente, ndo basta que haja o perigo de
essa lesdo ocorrer no futuro, sendo necessario que se verifiquem danos concretos e efetivos na
prestacdo do trabalho ou no @mbito da empresa, sob pena de estarmos perante uma restri¢do
injustificada do direito a reserva da intimidade da vida privada do trabalhador. Neste sentido,

entendemos que ndo havia justa causa para o despedimento da trabalhadora.
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5.6. Prética de crimes que impossibilitam a prestacao da atividade do trabalhador

5.6.1. Acorddo do Tribunal da Relagio de Evora, de 16 de Janeiro de 2014

Neste acordao analisou-se o despedimento de um trabalhador, que exercia fungdes de
estafeta, tendo para tal de conduzir diariamente veiculos motorizados, em virtude de ter sido
condenado pela pratica um crime de conducdo sob o efeito de alcool, com a aplicacdo da sancéo
acessoria de inibicdo de conduzir por quatro meses.

O trabalhador foi despedido pela empregadora com fundamento na verificagao de cinco
faltas injustificadas seguidas, tendo essas faltas ocorrido em virtude da inibicdo de conducéo.

Sucede, no entanto, que o trabalhador se deslocou sempre ao seu local de trabalho, sendo
a auséncia do local de trabalho diferente da impossibilidade de exercer a sua atividade. Por este
motivo, entendeu o Tribunal da Relacdo de Evora que o despedimento foi ilicito, por n&o se
verificar a justa causa invocada pela empregadora.

Porém, refere, e bem, na nossa opinido, o Tribunal da Relacdo que o trabalhador
incumpriu a sua principal obrigacdo no ambito da relacdo laboral: a obrigacdo de prestar
trabalho. Tendo tal incumprimento ocorrido devido a um comportamento culposo imputavel ao
trabalhador. E sendo esse um comportamento ocorrido fora do tempo e do local de trabalho,
nem por isso deixa de ter relevancia no ambito da relagdo laboral, visto que impediu o
trabalhador de prestar a sua atividade durante quatro meses, ou seja, causou um concreto e
efetivo dano na relagéo laboral.

Este serd um dos poucos casos em que se justifica o despedimento de um trabalhador
por comportamentos extralaborais que violam ndo um dever acessorio, mas o principal dever
que impende sobre o trabalhador na relacdo laboral.

N&o obstante, uma vez que a empregadora fundamentou o despedimento
exclusivamente na questdo das faltas injustificadas, o Tribunal da Relacdo, apesar de entender
que o comportamento do trabalhador justificava o seu despedimento, ndo podia substituir-se a
empregadora e alterar a justificacdo do despedimento, pelo que considerou, corretamente, que

este foi ilicito.
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5.7. Condutas da vida familiar, sexual e religiosa do trabalhador

Nos termos do disposto no artigo 23.° do Cédigo do Trabalho, que consagra o principio
da ndo discriminacéo, sdo ilicitos os despedimentos baseados em factos da esfera intima do
trabalhador, como sejam o estado civil, a orientagéo sexual, a religi&o, a gravidez, a maternidade
ou a paternidade®®.

H4&, no entanto, situacbes em que os factos inseridos na esfera intima do trabalhador

podem ter relevancia para efeitos de justa causa do despedimento, como se vera.

5.7.1. Acordao do Supremo Tribunal de Justica, de 7 de Marco de 2012

Como se disse, em regra, os factos relacionados com a vida sexual do trabalhador nao
podem ser considerados para efeitos de justa causa de despedimento, uma vez que esses factos
se encontram abrangidos pela reserva da intimidade da vida privada.

No entanto, podem existir situacbes, como a do acorddo em analise, em que 0sS
comportamentos sexuais do trabalhador podem justificar o seu despedimento.

No presente caso, uma trabalhadora de um café foi despedida por ter tido relacdes
sexuais com o marido da sua empregadora no local de trabalho.

Efetivamente, a empregadora, no final de um dia de trabalho e ap6s o encerramento do
estabelecimento comercial por si explorado, dirigia-se para casa quando resolveu voltar ao
estabelecimento. Nesse momento, encontra a trabalhadora a sair do armazém do
estabelecimento com a roupa desabotoada, sem que esta lhe tenha explicado o motivo de ainda

se encontrar no local.

% Podem, no entanto, existir casos que justifiquem néo o despedimento, mas a caducidade do contrato
por impossibilidade superveniente, absoluta e definitiva. Insere-se nesta hipGtese os casos em que 0
trabalhador foi contratado tendo em conta o seu género sendo que, ja durante a vigéncia do contrato de
trabalho, realizou uma mudanca de sexo, tornando inviavel o contrato de trabalho por inaptiddo. Neste
sentido, cfr. Teresa Coelho Moreira, “Discrimina¢do com base na orienta¢do sexual dos trabalhadores”,
Igualdade e N&o Discriminac&o — Estudos de Direito do Trabalho, Coimbra, Almedina, 2013, pp. 160
e 161
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De seguida, a empregadora dirigiu-se ao armazém e encontrou o seu marido, que estava
com as calcas abertas. Ao deparar-se com este cenario, a empregadora pediu explicagdes ao seu
marido, que confessou que tinha tido relagdes sexuais com a trabalhadora no armazém do
estabelecimento, tendo tal facto ocorrido por diversas vezes.

Ora, conforme ja tivemos oportunidade de referir anteriormente na nota 44, neste caso,
a prova nao foi obtida de forma ilicita, ndo tendo sido obtida através da violacdo dos direitos
de personalidade da trabalhadora.

Com esta conduta que, ndo obstante se tratar de extralaboral, aconteceu no local de
trabalho, a trabalhadora violou o dever de respeito e de lealdade em relacdo a empregadora,
deveres esses que assumem particular relevancia nesta relacdo laboral, uma vez que a
trabalhadora era a Unica pessoa ao servico da empregadora, trabalhando para esta ha mais de
dez anos.

Assim, com a conduta da trabalhadora, e tendo em consideracdo as particularidades
desta relacdo laboral, houve uma total perda de confianca por parte da empregadora, sendo
evidente que o comportamento da trabalhadora originou uma perturbagéo no seio da empresa,
com 0s consequentes danos efetivos na relacdo contratual entre trabalhadora e empregadora,
ndo se podendo exigir a esta Ultima a manutencdo do contrato de trabalho.

Em conclusdo, o Supremo Tribunal de Justica considerou corretamente que existiu justa
causa para o despedimento, em virtude da violagdo do dever de respeito e de lealdade por parte

da trabalhadora.

5.7.2. Trabalhadores de tendéncia

Apesar de, tanto quanto sabemos, esta questdo nunca ter sido analisada pela
jurisprudéncia nacional, é entendimento unanime na doutrina que factos integrantes da esfera
intima do trabalhador podem ser relevantes quando se encontra inserido numa empresa de
tendéncia’®. Sdo empresas de tendéncia aquelas que desenvolvem uma atividade econdmica

baseada em determinados principios ideoldgicos, que pretendem difundir, inserindo-se neste

° Diogo Leote Nobre, ob. cit., p. 940
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conceito os partidos politicos, sindicatos, igrejas e restantes comunidades religiosas’t. No
entanto, ndo basta que haja por parte do empregador uma simples adesédo a uma determinada
ideologia para que se trate de uma organizagao de tendéncia, supondo esta “um ambito em que
a dicotomia socio-economica entre empregador e trabalhador se anule em virtude da presenca
do elemento ideoldgico que constitui a esséncia da instituicdo. Nao pode confundir-se
tendéncia com interesse da empresa”’?.

Ora, no caso das organizacOes de tendéncia estamos perante um conflito de direitos,
uma vez que, de um lado, encontramos os direitos do trabalhador a reserva sobre a intimidade
da vida privada, bem como a liberdade de culto, consciéncia e religido (artigos 26.°, n.> e 41.°
da Constituicdo da Republica Portuguesa), e, por outro lado, o direito do empregador em
prosseguir objetivos relacionados com determinada ideologia (artigos 41.°, 42.°, 51.° e 56.° da
Constituicao), desde que esses objetivos sejam, naturalmente, licitos.

Assim, coloca-se a questdo de saber até que ponto poderdo os direitos do trabalhador
ser restringidos para que o empregador possa exercer o seu direito a prosseguir o objetivo que
pretende.

Neste ponto ha que distinguir entre os trabalhadores que executam tarefas neutras e 0s
que exercem funcdes de tendéncia’®. Os primeiros exercem apenas atividades executivas ou
administrativas, indiferentes a organizacdo em que se inserem e a sua ideologia, pelo que
deverdo ser equiparados aos trabalhadores de empresas que ndo sejam de tendéncia. J& quanto
aos segundos, dever-se-do abster de agir de forma contraria aos interesses e objetivos da
organizacao para a qual prestam a sua atividade, durante o exercicio dessa atividade. No que
diz respeito aos factos da vida privada do trabalhador entende a doutrina que ndo deverdo ser
relevadas para efeitos de justa causa de despedimento as condutas adotadas pelo trabalhador,

mesmo que sejam contrdrias a ideologia da organizacdo em que se insere, desde que mantenha

7 N&o obstante esta definicdo um pouco simplista, a verdade € que o conceito de organizacGes de
tendéncia tem sido alvo de grande discussdo. Neste ambito, e com uma sintese das diversas posicdes
adotadas sobre esta definicdo, veja-se Ana Catarina Aguiar, A relevancia da conduta extra laboral em
sede de justa causa de despedimento: as organizacdes de tendéncia, Porto, Universidade Catdlica
Portuguesa, 2017, pp. 32 e ss.

2 Teresa Coelho Moreira, “Da Esfera Privada do Trabalhador e o Controlo do Empregador”, p. 508

3 Teresa Coelho Moreira, “Da Esfera Privada do Trabalhador e o Controlo do Empregador”, p. 517
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essas condutas em segredo ou se tratem de condutas socialmente aceites. Assim, ainda que o
trabalhador tenha ideologias diferentes das da organizagdo para a qual trabalha, apenas podera
haver justa causa de despedimento no caso de o trabalhador exteriorizar essas diferencas de tal
forma que coloque em causa a credibilidade da organizacao ou crie uma perturbacao no seio
desta, causando um prejuizo efetivo, e ndo meramente eventual, ao empregador, pelo que,
também aqui, vigora o principio da irrelevancia dos comportamentos extralaborais para efeitos

de justa causa de despedimento.

6. A utilizacdo da Internet e das redes sociais no ambito extralaboral

Atualmente, o direito de acesso a Internet é reconhecido como um direito do homem e
do cidadao, uma vez que se trata de um recurso fundamental, nos dias de hoje, para o exercicio
do direito a informacdo e do direito de liberdade de expressdo. Inclusivamente, sdo muitos os
trabalhadores que utilizam a Internet como uma forma de organizacéo e atividade sindical.

Como se sabe, as redes sociais sao utilizadas cada vez mais, ndo s6 para lazer, mas
também para questdes profissionais, ocorrendo um esbatimento da fronteira entre a vida privada
e a vida profissional dos trabalhadores no ambito da Internet.

Como ja ficou acima referido, o principal elemento que caracteriza o contrato de
trabalho € a existéncia de subordinacao juridica. Ora, essa subordinacdo cessa a partir do
momento em que o trabalhador ndo se encontra no local e no horario de trabalho, podendo
dispor do seu tempo como bem entender, nomeadamente sendo um utilizador ativo nas variadas
redes sociais disponiveis na Internet.

No entanto, acontece que muitas vezes os trabalhadores estao ligados entre si, ou ligados
com o empregador, nas redes sociais, através de “amizades” que permitem “Um acesso
multilateral a informacdes e dados pessoais”’#, informagdes estas protegidas pelo Codigo do
Trabalho, nos seus artigos 16.° a 22.°, podendo colocar em causa o0 normal funcionamento da

relagdo laboral.

4 Susete Machado de Sousa, As Redes Sociais e 0s Blogues no Contrato de Trabalho — Sobre a eventual
relevdncia disciplinar dos comportamentos extralaborais”, Porto, Universidade Catélica Portuguesa —
Escola de Direito do Porto, 2013
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Efetivamente, a utilizacdo das redes sociais por parte dos trabalhadores acarreta graves
riscos, nomeadamente no que diz respeito a divulgacdo de informacdo confidencial, a pratica
de atos de concorréncia desleal e ao uso ilegitimo de sinais distintivos de comércio.

Adicionalmente, hd ainda a questdo de os trabalhadores poderem criticar o
funcionamento da empresa, os produtos desta, outros trabalhadores ou até o empregador.

A liberdade de expressdo é um dos pilares em qualquer sociedade democratica,
permitindo que se expressem opinides, por mais chocantes que estas possam ser. Dai que se
coloque a questdo de saber se um trabalhador pode ver a sua liberdade de expressao online ser
restringida, quando se trate de publicagdes relacionadas com a sua atividade profissional e afete,
de certo modo, a empresa em que se encontra inserido, o seu empregador, ou 0s seus colegas
de trabalho.

MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO™ entende que ha trés limites ao exercicio dos
direitos de personalidade do trabalhador, sendo que SUSETE MACHADO DE SOUSA’® considera
que ndo existe qualquer motivo para que esses limites ndo se apliquem aos direitos de
personalidade do trabalhador decorrentes da sua utilizagdo das redes sociais. Falamos dos
limites imanentes, decorrentes do principio geral da boa fé, cuja violagdo resulta numa situacéo
de abuso de direito, nos termos do disposto no artigo 334.° do Cdédigo Civil, dos limites
extrinsecos, que geram uma situacdo de colisdo de direitos, devendo essa situacdo ser resolvida
de acordo com os critérios referidos no artigo 335.° do Caodigo Civil, e dos limites voluntérios,
resultantes da vontade do trabalhador, do contrato de trabalho ou de instrumento de
regulamentacéo coletiva de trabalho.

Naturalmente que estes limites ndo se aplicam de igual forma a todos os trabalhadores.
Efetivamente, os trabalhadores que exercem cargos de direcdo estdo sujeitos a maiores
restricOes nas suas atividades online, em virtude de existir, nesses casos, uma propensdo para
se confundir a opinido pessoal do trabalhador e a posic¢éo institucional do empregador.

Outros casos onde as restricdes a liberdade de expressédo dos trabalhadores podem ser
mais acentuadas sdo os relacionados com as empresas de tendéncia. Nestes casos, mesmo

quando se trate de um trabalhador de tendéncia “neutro”, dever-se-4 entender que estes

> Maria do Roséario Palma Ramalho, Tratado de Direito do Trabalho — Parte 11, pp. 390 e ss.
76 Susete Machado de Sousa, ob. cit., p. 29
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trabalhadores tém o dever de evitar pronunciar-se de forma publica, através da internet, contra
a ideologia seguida pela empresa em que se encontram inseridos.

Apesar de a liberdade de expressdo ser um direito fundamental numa sociedade
democratica, como se disse, tal ndo significa que um trabalhador possa utilizar a internet para
dizer tudo o que entender sobre o empregador, sobre os seus colegas ou sobre a empresa em
gue se insere, mesmo nos casos em que seja um trabalhador que ndo ocupe cargos de direcédo
ou esteja inserido numa empresa de tendéncia. Assim, estd completamente vedado ao
trabalhador o recurso ao “cybersmearing”, isto é, a publicagdo de contetidos injuriosos ou
difamatorios online. Apesar de o trabalhador ter direito a sua liberdade de expresséo, a mesma
ndo pode afetar o direito a honra e ao bom nome dos outros, sejam pessoas singulares ou
coletivas, uma vez que se tratam de direitos igualmente protegidos pela Constituicdo (artigo
26.° da Constituicdo), podendo a violacdo destes direitos gerar responsabilidade civil e até
penal.

Como se percebe, estas possiveis condutas online por parte dos trabalhadores levam ao
conflito de direitos constitucionalmente consagrados de ambas as partes, pelo que o equilibrio
entre os direitos e os deveres dos trabalhadores nas redes sociais devera, a partida, ser analisado
casuisticamente.

Coloca-se, neste ambito, a questdo de saber se as comunicacdes efetuadas pelos
trabalhadores nas redes sociais podem ser considerados factos da vida privada dos
trabalhadores.

A Lei n.° 41/2004, de 18 de Agosto, no seu artigo 2.°, n.° 1 a) considera que uma
comunicacdo é qualquer informacdo trocada ou enviada entre um numero finito de partes,
mediante a utilizacdo de um servico de comunicacbes eletronicas acessivel ao publico,
excluindo, expressamente, do seu ambito de protecdo todas as informacGes difundidas ao
publico em geral, através de uma rede de comunicacdes eletronicas que ndo possa ser
relacionada com o assinante de um servico de comunicacdes eletronicas ou com qualquer
utilizador identificavel que receba a informagéo.

Ora, esta indeterminabilidade dos recetores das informagOes partilhadas de forma
publica, seja através de um mural de uma rede social ou através de qualquer outra forma,

justifica o afastamento do regime da privacidade das comunicacdes eletronicas, pelo que todas
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as comunicac0es efetuadas nesses termos por um trabalhador fazem parte da sua esfera publica,
sendo passiveis de constituir justa causa para o seu despedimento, se a gravidade da situacéo e
as suas consequéncias na empresa assim o justificarem.

Neste sentido, hd inclusivamente quem considere que as ‘“amizades” e conexdes
estabelecidas através das redes sociais representam uma “autocolocagdo” em perigo por parte
do trabalhador e até uma recusa de protecéo da privacidade’’.

Outros autores entendem que ha que ter em consideracdo o carater tendencialmente
publico ou privado da rede social e a vontade do utilizador, o que pode ser aferido pelas
configuragBes de privacidade’,

Em sentido semelhante pronunciou-se TERESA COELHO MOREIRA, segundo a qual
deverd sempre ser feita uma avaliacdo casuistica da conduta do trabalhador, tendo em conta
dois fatores: as configuracbes da conta do trabalhador e o tipo de rede social em questdo. De
acordo com esta autora, apenas se inserem no ambito da esfera privada do trabalhador os
conteudos partilhados apenas para os “amigos”, inserindo-se na esfera publica os contelidos
partilhados perante o publico em geral, ndo merecendo, por isso, qualquer tipo de protecédo de
privacidade’.

Na nossa opinido, a solucdo mais adequada é a defendida por TERESA COELHO
MOREIRA, devendo a analise ser feita casuisticamente, tendo sempre em consideracdo as
configuracdes de privacidade da conta, 0 meio de divulgacdo da comunicacgéo e o tipo de rede
social em questdo. No entanto, discordamos da autora, quando afirma que os conteldos
partilhados apenas com o0s amigos inserem-se na esfera privada do trabalhador. Alids,
concordamos com esta posicdo, de principio, embora haja casos em que esta solu¢do nédo €
suscetivel de ser aplicada. Nomeadamente, nos casos em que o trabalhador tem milhares de
“amigos” ou de “seguidores” numa determinada rede social. Nestes casos, em que o trabalhador

publica algo na sua cronologia, sabendo que podera ser lida por alguns milhares de pessoas,

" Susete Machado de Sousa, ob. cit., p. 26

"8 Susete Machado de Sousa, ob. cit., p. 27

™ Teresa Coelho Moreira, “A privacidade dos trabalhadores € a utilizagdo de redes sociais online:
algumas questdes”, Questdes Laborais, ano XX, n. 41, Coimbra, Coimbra Editora, 2013, pp. 88 e ss.
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que poderdo, inclusivamente, partilhar essa publicacdo, ndo parece correto, salvo melhor

opinido, incluir estas publicacdes na esfera privada do trabalhador®.

& Neste sentido, cfr. Acérddo do Tribunal da Relacéo de Lishoa, de 24 de Setembro de 2014:

“I. No conceito de “amigos” do Facebook cabem ndo so os amigos mais proximos, como também outros
amigos, simples conhecidos ou até pessoas que nao se conhece pessoalmente, apenas se estabelecendo
alguma afinidade de interesses no ambito da comunicagdo na rede social que leva a aceita-los como
“amigos”.

I1. Através de um amigo a publicacdo de um contetdo pode tornar-se acessivel aos amigos deste, além
de poder ser copiado para papel e exportado para outros sitios na internet ou para correios electrénicos
privados e de se manter online por um periodo indeterminado de tempo.

I11. O recorrente ndo podia deixar de levar em conta todos estes factores e, logo, ndo poderia, nem é
credivel que o tenha suposto, ter uma expectativa minimamente razoavel de reserva na divulgacéo do
conteudo. Dai ndo surpreender, antes sendo o desfecho normal e previsivel da conduta do A., que o
resultado tenha sido o que se provou, sendo for¢oso concluir que a divulgacéo do contetdo em causa,
apesar de disponibilizada a “amigos”, deve ser considerada como publica.

IV. Se alguma ddvida houvesse, bastaria atentar na parte final do mesmo, de onde resulta claro que o
A. deixou um verdadeiro apelo a divulgacéo (partilha) do comunicado para além dos seus amigos, ao
rematar o texto escrevendo “PARTILHEM AMIGOS”, expressdo tem um sentido equivalente ao que
num outro contexto teria dizer-se “divulguem amigos”.

V. E entendimento pacifico da jurisprudéncia que a tutela legal e constitucional da confidencialidade
da mensagem pessoal veda ao empregador a possibilidade de procurar obter provas para instruir
processo disciplinar através do acesso as mensagens pessoais. As provas obtidas em violagdo daquele
direito do trabalhador sdo nulas e, logo, insusceptiveis de serem atendidas.

VI. Mas como se concluiu, o trabalhador, por sua livre iniciativa, ao proceder aquela publicacéo, ndo
8O quis deixar ao livre arbitrio dos seus “amigos” de Facebook procederem conforme lhes aprouvesse
na divulgacdo do contetido que publicou, como inclusive tinha em vista que através deles houvesse uma
divulgacdo mais ampla, nomeadamente, aos “amigos” dos seus “amigos”. Por conseguinte, ndo podia
ter qualquer expectativa de privacidade, ja que deliberadamente nem a procurou preservar, antes
apelando a que os seus amigos partilhassem o contetdo (post) que publicou.

VII. Nesse quadro, tanto mais que o contetdo publicado é expressivo na ofensiva e difamac¢do da sua
entidade empregadora e do presidente do conselho de administragéo, o trabalhador ndo podia ignorar
a possibilidade séria e previsivel de que o contetdo publicado (post), chegasse ao conhecimento de um
leque alargado de trabalhadores, ou mesmo de superiores hierarquicos, ou até a sua entidade
empregadora. E, assim aconteceu: a publicacdo do contetdo foi efectuada a 1 de Maio de 2013 e no
dia imediatamente seguinte, a 2 de Maio, ja tinha extravasado os “amigos” do Facebook e chegado ao
conhecimento de outros trabalhadores e da entidade empregadora.

VIIL. Assim, esta claramente afastado o cardcter privado do grupo e a natureza “privada” ou “pessoal”
das publicacbes e, logo, aquele conteddo (post) e o seu autor ndo beneficiam da tutela da
confidencialidade prevista no artigo 22.° do C6digo do Trabalho.

IX. O exercicio do direito a liberdade de expresséo e de opinido, consagrado no art.° 14.° do CT/09,

deve conter-se dentro de determinados limites, nomeadamente, respeitando os “direitos de
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J& nos casos em que as comunicacOes sao feitas de forma privada, nomeadamente
através dos servigos de “chat” das redes sociais, para um nimero determinado de pessoas, essas
comunicagdes deverdo ser consideradas como factos da vida privada do trabalhador, gozando,
assim, de uma expetativa de reserva da intimidade da vida privada, ndo podendo servir de

fundamento ao despedimento do trabalhador.

personalidade do trabalhador e do empregador, incluindo as pessoas singulares que o representam, e
do normal funcionamento da empresa’.

X. O A. podia livremente exerce-lo, inclusive no Facebook e reportando-se a situacao e manifestando o
seu desagrado, ainda que com uma linguagem “mais vigorosa”, como refere. Porém, esse maior vigor

’

na linguagem, ou mesmo o estilo “panfletario” a que também alude, ndo podem dar cobertura a
violacdo dos direitos da entidade empregadora e dos seus representantes. O exercicio do direito de
opinido ndo fica diminuido por isso. Dito por outras palavras, ndo é necessario recorrer a ofensa

grosseira e pessoal, bem como a difamagdo para afirmar e reclamar um direito.”
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CONCLUSOES

Ao longo da presente dissertacdo analisdmos a temética da relevancia dos
comportamentos extralaborais do trabalhador para efeitos da justa causa de despedimento. E
fizemos essa andlise a luz dos direitos do trabalhador, mas também do empregador. Direitos
esses em constante conflito.

Efetivamente, de um lado temos o direito a reserva da intimidade da vida privada do
trabalhador, que Ihe permitiria fazer, no ambito extralaboral, tudo aquilo que bem entendesse,
e do outro o direito a livre iniciativa econémica do empregador, que Ihe daria o direito de,
através do seu poder disciplinar e de direcdo, tomar as decisdes que julgasse melhores para a
sua atividade, incluindo o despedimento de trabalhadores. Porém, estes direitos ndo séo
absolutos, limitando-se mutuamente.

Assim, para percebermos qual a relevancia dos comportamentos da vida privada do
trabalhador no &mbito da relacéo laboral, tivemos de comecar por analisar, ainda que de forma
pouco aprofundada, esta mesma relacdo. E ao fazer esta andlise, tendo em consideracdo as
caracteristicas da relacdo laboral e as obrigacdes que dela decorrem para o trabalhador,
concluimos que existem deveres, os chamados deveres acessorios, que impendem sobre o
trabalhador mesmo fora do tempo e do local de trabalho.

No entanto, o simples facto de um trabalhador violar um dever contratual ndo justifica,
sem mais, 0 seu despedimento, quer se trate de um comportamento profissional ou
extraprofissional, sendo necessario que se trate de um comportamento manifestamente grave e
culposo para que exista justa causa de despedimento.

De facto, a regra tem de ser a da irrelevancia dos comportamentos extralaborais para
efeitos de justa causa de despedimento, s6 podendo esses comportamentos ser valorados neste
ambito em casos absolutamente excecionais. Esta é a Unica forma de atribuir alguma protecéo
ao trabalhador que é sempre a parte “fraca” no contrato de trabalho.

Este entendimento € unénime. O que ja ndo é unanime € saber que comportamentos
extralaborais podem justificar o despedimento do trabalhador.

Sendo pacifico que ndo é possivel enunciar concretamente esses comportamentos, ja

ndo é pacifico se as condutas extralaborais, mesmo que ndo tenham efeitos na rela¢do contratual
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ou na organizacdo na qual o trabalhador se insere, podem ser valoradas ou se, pelo contrario,
séo irrelevantes todos os comportamentos que ndo causem um dano efetivo na relagdo com o
empregador.

E nosso entendimento que apenas podem justificar o despedimento do trabalhador os
casos em que este, com a sua conduta, causa um dano efetivo na relacdo laboral, causando uma
perturbacdo no seio da empresa na qual presta a sua atividade, aderindo, por isso, a teoria
francesa do “trouble caracterisée”.

Certamente que poderdo existir comportamentos extralaborais que, embora n&o
justificando o despedimento do trabalhador, justificam a aplicacdo de sangdes disciplinares
mais leves. No entanto, para justificarem o despedimento tém de ser situacfes manifestamente
graves, que tornem impossivel para o empregador a manutencdo do contrato de trabalho.

Neste sentido foi a grande maioria dos acordaos analisados na presente dissertacéo,
tendo, em regra, o tribunal tido em conta as especificidades da relacdo laboral, acabando por
concluir que o comportamento do trabalhador que viola os seus deveres acessorios, como sejam
0 dever de lealdade, de respeito e de urbanidade ou o dever de boa utilizacdo dos bens de
trabalho so justificam o despedimento do trabalhador caso provoquem um dano concreto e
irreversivel na relacdo laboral.

Assim, e em conclusdo, tera sempre, neste ambito, de se fazer uma analise casuistica,
tendo em conta as especificidades da relacdo laboral, mas tendo sempre em mente que a regra
é a de que o trabalhador tem direito a reserva da intimidade da sua vida privada e que s6 quando
0s comportamentos da vida privada causem uma perturbacdo grave na empresa e provoquem
um dano na relacdo laboral poderdo justificar o despedimento, ndo bastando, por isso, um mero

perigo de incumprimento futuro.
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